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Sommaire
Depuis le début du 21e siècle, nous avons pu assister à la naissance d’un mouvement de
fond réclamant une vision plus complète de la santé psychologique. Dans le domaine
plus spécifique de la psychologie, ce mouvement a pris la forme de la psychologie
positive, un courant s’attardant aux processus et conditions menant au fonctionnement
optimal des individus, groupes et organisations. À ce jour, une des réalisations les plus
importantes de la psychologie positive est Le développement du courant des forces. Ce
courant stipule que chaque individu possède un bassin de forces personnelles et que
l’identification, l’utilisation et le développement de celles-ci entraînent son
épanouissement et son fonctionnement optimal.
Ayant traversé une première phase d’élaboration théorique fondamentale, le courant des
forces amorce présentement une phase plus appliquée, centrée sur la validation
empirique des théories ainsi que l’utilisation et le développement de modèles
d’intervention éprouvés. À cet effet, les principaux auteurs du domaine appellent tous à
l’adoption d’une perspective pragmatique et intégrée, où les recherches sont traduites en
pratique, les théories validées empiriquement et les problématiques des intervenants
utilisées pour forger les futures questions scientifiques. C’est donc dans cette perspective
d’intégration de la recherche et de la pratique que la présente thèse s’inscrit et propose
une contribution en deux articles.
VLe premier article, de nature conceptuelle, s’adresse aux différents intervenants en
milieu de travail (ex dirigeants, gestionnaires, employés, etc.) ainsi qu’aux spécialistes
des ressources humaines. Il a pour objectif de présenter, de manière rigoureuse mais
accessible, les plus récentes connaissances au sujet du déploiement des forces en milieu
de travail. Il aborde dans un premier temps le concept de force, caractérisé par la
performance, l’énergie (vitalité) et l’authenticité, et mentionne les bénéfices pouvant
découler de l’identification et du développement des forces au travail. Il enchaîne
ensuite en présentant des moyens accessibles d’identification des forces personnelles,
soit les tests d’identification des forces, l’observation de soi et la rétroaction de proches.
Enfin, il termine en décrivant des méthodes reconnues d’optimisation des forces en
milieu de travail, notamment la réorganisation du travail, l’utilisation avertie de ses
propres forces et le déploiement des forces des membres de son équipe.
Le second article, de nature empirique, s’adresse principalement à la communauté
scientifique spécialisée en psychologie positive. Il a pour objectif de valider
empiriquement des théories fondamentales concernant les mécanismes psychologiques à
l’oeuvre tors de l’utilisation des forces au travail. Plus spécifiquement, les hypothèses
sont à l’effet que d’une part l’utilisation des forces constitue un prédicteur positif de la
performance act travail et que d’autre part, dans cette relation, la passion harmonieuse, la
vitalité et la concentration constituent des variables médiatrices. Les résultats des
analyses de modélisation par équations structurales effectuées auprès de l’échantillon
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de 404 participants permettent de confirmer partiellement les hypothèses. Ainsi, les
résultats démontrent une association positive entre l’utilisation des forces et la
performance au travail. De plus, cette relation fait l’objet de médiation non pas partielle,
mais bien complète par les variables passion harmonieuse, vitalité et concentration.
L’interprétation générale des résultats tend à démontrer que plus un individu a
l’opportunité de mettre à profit ses forces au travail, plus celui-ci est performant, et ce,
non seulement en termes de réalisation de tâches quotidiennes, mais aussi en termes
d’innovation et d’adaptation au changement. Par ailleurs, bien qu’un individu ayant
davantage l’occasion d’Lttiliser ses forces au travail soit certes plus performant, cette
relation s’explique par le fait qu’il est plus passionné, plus énergisé et plus intensément
concentré dans son travail. Ces résultats apportent donc un appui empirique aux plus
récentes théories sur l’utilisation des forces. Ils permettent également de soutenir les
initiatives visant l’amélioration de la performance par l’identification et l’utilisation
optimale des forces individuelles en milieu de travail.
En somme, cette thèse apporte des contributions significatives tant sur les plans de
l’avancée des connaissances théoriques que de la pratique professionnelle en psychologie
du travail et des organisations. En termes de contributions théoriques, la présente thèse
apporte une validation préliminaire des principales théories sur l’utilisation des forces en
milieu de travail. En termes de contributions à la pratique professionnelle, elle constitue
une source importante d’informations permettant aux praticiens intéressés par ce courant
de baser leurs interventions sur de solides fondements scientifiques.
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Durant la dernière moitié du 20e siècle, la psychologie s’est principalement
concentrée sur l’étude des différentes psychopathologies et le rétablissement de la santé
psychologique (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Ces efforts, consentis par les
gouvernements, universités, chercheurs et praticiens du monde entier ont porté leurs
fruits t à la tournée du siècle, près d’une quinzaine de maladies mentales et troubles
mentaux auparavant réputés incurables pouvaient maintenant être guéris ou
considérablement améliorés (Seligman, 1994). Il n’en demeure pas moins qu’encore
aujourd’hui, la nécessité pour la psychologie de s’occuper du traitement des maladies
mentales et des troLibtes mentaux ainsi qtie du rétablissement de la santé psychologique
continue d’être un enjeu de premier ordre. En effet, selon la Commission de la santé
mentale du Canada (2012), 20 % des canadiens seront aux prises avec un trouble mental
ou une maladie mentale au cours de leur vie, ce qui représente des coûts économiques de
50 milliards de dollars par année au Canada. Le monde du travail n’est pas en reste,
puisque selon le Conference Board du Canada (2012), les problématiques de santé
psychologique affectent près de 452 000 canadiens sur le marché du travail, ce qui
occasionne des pertes au P18 national estimées à 20,7 milliards de dollars par armée. Le
constat est donc sans équivoque t les efforts consentis par la psychologie au traitement
des maladies et troubles mentaux ont été bénéfiques et cette-ci doit poursuivre dans cette
voie afin de continuer à s’attaquer à cette problématique prioritaire pour notre société.
3Vers une vision élargie de la santé psychologique
Cependant, en parallèle à ces efforts, nous avons pu assister depuis l’arrivée du
21e siècle à la naissance d’un mocivement de fond réclamant cne vision plus complète de
la santé psychologique. En effet, plusieurs instances et organisations de première
importance ont constaté qu’un virage s’imposait envers la considération du spectre entier
de la santé psychologique - la maladie et la souffrance certes, mais aussi le bien-être et le
fonctionnement optimal
- et que des bénéfices importants pouvaient en être tirés pour la
société dans son ensemble. Dans cette section, nous présenterons donc quelques unes
des principales considérations témoignant de ce mouvement.
Conception renouvelée à l’OMS. Dès 1946, l’Organisation mondiale de la santé
(OMS) reconnaissait que la santé mentale était plus que l’absence de maladie: « la santé
est un état complet de bien-être physique, mental et social et ne consiste pas seulement
en une absence de maladie ou d’infirmité » (OMS, 1946, p.’00). Ainsi, cette définition
implique que la santé mentale est une partie intégrante de la santé générale et que celle-
ci ne se résume pas uniquement en l’absence de maladie ou d’infirmité. Cependant,
durant les 55 années suivantes, l’OMS n’a jamais clarifié sa position davantage, cette
définition par la négative demeurant curieusement suffisante. La situation changea
toutefois en 2001, alors qci’un rapport dédié à la santé mentale apporta des précisions en
définissant cette notion pour la première fois : « la santé mentale est un état de bien-être
dans leqciel une personne peut se réaliser, surmonter les tensions normales de la vie,
accomplir un travail productif et contribuer à la vie de sa communauté » tOMS, 2001,
4p.l). Ainsi, la santé mentale implique non seulement une absence de maladie, mais
également des éléments positifs spécifiques faisant référence à l’actualisation de soi, à
l’adaptation au changement, au sentiment de compétence et à la contribution sociale.
Dans un second rapport publié en 2004, l’OMS va même plus loin et insiste en rappelant
l’importance de promouvoir et soutenir non seulement le traitement, mais aussi le
développement de la santé mentale des populations, puisque ces initiatives entraînent
une amélioration de la productivité, de la performance scolaire, des relations sociales et
de la santé physique (OMS, 2004). En somme, cette nouvelle orientation témoigne bien
de l’engagement de l’OMS envers l’optimisation de la santé mentale des populations ainsi
que du changement de perspective en COLIf5 au niveau international.
Émergence d’un nouveau mouvement en psychologie. Le domaine plus
spécifique de la psychologie a amorcé un virage similaire au tournant du 21e siècle. Ce
changement tire son origine d’un constat fait par Martin Seligman, alors président de
lA merican Psychologicat Association (APA). Seligman a constaté que la psychologie
sétait concentrée depuis les cinquante dernières années presqu’exclusivement sur l’étude
et le traitement de ta pathologie et avait de ce fait négligé une partie importante de sa
mission fondamentale, qui consistait également en l’étude et le développement des
aspects dits « positifs » de l’humain tels que la créativité, l’espoir et la persévérance
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Seligman fonda alors le mouvement de la
psychologie positive, dans l’objectif avoué de rétablir l’équilibre des connaissances dans
la discipline (Seligman, 1999). Ainsi, la psychologie positive se veut un courant
5complémentaire de la psychologie qui s’attarde aux processus et conditions menant au
fonctionnement optimal des individus, groupes et organisations (Gable & Haidt, 2005).
En quelques années seulement, ce courant a connu ctne croissance spectaculaire,
bénéficiant de l’appui de chercheurs chevronnés tels que Christopher Peterson, Mihaly
Csikszentmihalyi et Ed Diener, produisant des contributions scientifiques de qualité
grâce à tin réseau comprenant plusieurs chaires de recherche, congrès internationaux et
revues scientifiques et suscitant un engouement important dans les milieux scientifiques
et professionnels, étant entre autres nommé dès 2004 dans le palmarès annuel du
Harvard Business Review comme l’une des 20 meilleures percées scientifiques pour la
gestion des organisations (Fryer, 2004). Ainsi, le domaine de la psychologie a aussi
tourné son attention vers l’optimisation de la santé psychologique, considérant que cette
voie a été négligée et présente un potentiel de nombreuses contributions.
Investissement accru du milieu scientifique. Alimentée par ce mouvement, la
communauté scientifique a accordé depuis les quinze dernières années une attention et
des ressources croissantes à la recherche sur l’optimisation de la santé psychologique.
Les résultats obtenus à ce jour témoignent des nombreux bénéfices pouvant découler de
l’optimisation de la santé psychologique et de la légitimité de cette orientation. Ainsi, il
est maintenant reconnu que le bien-être, un indicateur central de la santé psychologique,
n’est pas fixé à un niveau « stable» et peut être développé par différentes interventions
(Mazzucchelli, Kane, & Rees, 2010; Rashid, 2009; Seligman, Steen, Park, & Peterson,
2005; Shapira & Mongrain, 2010; Sin & Lyubomirsky, 2009). Qui plus est, les individus
6en meilleure santé psychologique présentent une meilleure capacité à résoudre des
problèmes complexes (Lyubornirsky, King, & Diener, 2005) et un meilleur
fonctionnement psychosocial (Keyes, 2005a), mais aussi une incidence inférieure de
maladies chroniques et de problèmes de santé (Keyes, 2004; 2005b; Koivumaa
Honkanen et al., 2004), une utilisation inférieure des services médicaux (Keyes &
Grzywacz, 2005) et une plus grande longévité (Danner, Snowdon, & Friesen, 2001). Les
résultats sont similaires en contexte organisationnel, les travailleurs en meilleure santé
psychologique présentant une meilleure capacité d’innovation et de résolution de
problèmes complexes (Frederickson, 2003), un meilleur fonctionnement social au travail
(Foster, Hebl, West, & Dawson, 2004; Tsai, Chen, & Liu, 2007), de meilleures
performances individuelles (Boehm & Lyubomirsky, 200$; Kaplan, Bradley, Luchman,
& Haynes, 2009) et générant des performances organisationnelles supérieures (Harter,
Schrnidt, & Rayes, 2002). Ainsi, de plus en plus de recherches probantes démontrent les
gains pouvant découler de l’optimisation de la santé psychologique et attestent de
l’intérêt du milieu scientifique envers le sujet.
Intérêt grandissant des entreprises et gouvernements. Le monde du travail a
récemment emboîté le pas, les organisations du secteur public comme du secteur privé
adoptant de plus en plus de programmes visant le développement d’une meilleure santé
psychologique chez leur personnel. À titre d’exemple, le bureau de normalisation du
Québec (BNQ) a lancé en 200$ la norme « entreprise en santé >, une démarche intégrée
incluant des initiatives de prvemion. mais aussi de promotion de la santé physique et
7psychologique en milieu de travail. En très peu de temps, ce programme s’est avéré très
rentable, le retour sur investissement étant évalué entre 50 % à 250 ¾ dans un délai de 2
à 4 ans (Groupe entreprises en santé, 2013). De plus, cette initiative a été saluée par le
milieu des affaires en 2009, le BNQ et le Groupe entreprises en santé recevant le prix
Who ‘s who in Workpluee HeuÏth dans la catégorie partenariat stratégique (Mark, 2009).
Le programme de certification « entreprise en santé» continue de prendre de l’ampleur,
avec la participation d’organisations de premier plan telles que le Mouvement
Desjardins et le Ministère de la Santé et des Services Sociaux, deux des plus grands
employeurs du Québec. Ainsi, l’intérêt récemment porté par les entreprises et les
gouvernements envers te développement de la santé psychologique démontre une fois de
plus la portée et le potentiel de contribution de ce mouvement.
En somme, l’intérêt croissant porté par les instances et organisations centrales de
notre société envers te développement de la santé psychologique témoigne bien du
changement de perspective en cours depuis le début du 21e siècle. Au-delà de sa
nécessité théorique fondamentale, ce mouvement réclamant une vision plus complète de
la santé psychologique a déjà commencé à apporter des retombées tangibles. Solidement
ancré dans les institutions et bénéficiant d’un important potentiel de développement, il
est attendu qu’il poursuivra son expansion par le biais de nouvelles découvertes et
applications pratiques dans les années à venir.
8La psychologie positive et le courant des forces
Dans la section précédente, nous avons vu qu’un mouvement global réclamant
ctne vision plus complète de ta santé psychologique est en émergence depuis l’arrivée du
21e
siècle. Dans cette section, nous nous attarderons plus spécifiquement au mouvement
de la psychologie positive et plus précisément encore à un de ses principaux courants, le
courant des forces, dans lequel s’inscrivent les travaux de la présente thèse. Puisque le
courant des forces est déjà couvert de •façon détaillée dans les articles constituant cette
thèse, un bref survol de celui-ci sera effectué, pour s’attarder davantage à ses enjeux de
développement, qui sont au coeur de la structure proposée pour cette thèse.
La psychologie positive. Ainsi, le domaine de la psychologie a vu naître depuis
l’arrivée du 21e siècle la psychologie positive, qui s’attarde aux processus et conditions
menant au fonctionnement optimal des individus, groupes et organisations (Gable &
Haidt, 2005). Plus spécifiquement, la psychologie positive peut être divisée en trois
grands domaines d’intérêt (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) les expériences
subjectives positives (ex bien-être, flow, espoir), les traits de personnalité positifs (ex
courage, optimisme, créativité) et les institutions positives (ex organisations favorisant
la responsabilité et l’éthique de travail). À la distinction des penseurs s’étant
précédemment penchés sur ces thèmes, la psychologie positive est avant tout une science
et, à ce titre, s’attaque à ces questions en utilisant la méthode scientifique et les outils de
la psychologie contemporaine. Depuis sa fondation, la psychologie positive a connu un
essor important, les connaissances et les techniques développées ayant entraîné des
9retombées significatives pour l’optimisation de la santé psychologique des populations
dites « normales », mais également pour le traitement et l’amélioration de la santé
psychologique des populations cliniquement souffrantes (Sin & Lyubomirsky, 2009).
Dans le secteur organisationnel, la psychologie positive a entraîné la création
d’un courant s’intéressant au fonctionnement optimal en contexte de travail t le Positive
Organizational $choÏarship. Ce courant s’intéresse spécifiquement aux perspectives,
processus, dynamiques et résultats positifs des organisations et de leurs membres
(Cameron & Spreitzer, 2011). Il implique les niveaux individuel, groupal et
organisationnel et s’attarde aux facteurs permettant de comprendre et prédire à la fois
l’épanouissement des individus au travail et la performance dans les organisations. À
titre d’exemple, quelques domaines d’intérêt centraux du Positive Organizational
$chotarship sont l’engagement au travail (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008), les
émotions positives et leurs impacts au travail (Frederickson, 2003), l’optimisation des
forces individuelles en contexte de travail (Hodges & Clifton, 2004; Linley, 200$), les
équipes de travail ultra-performantes (Richardson & West, 2010), les méthodes positives
de gestion du changement (Cooperrider, Whitney, & Stavros, 200$) et le leadership
(Avolio & Mhatre, 2011; Cameron, 200$; Kaplan & Kaiser, 2010).
Le courant des forces. Parmi les nombreuses réalisations de la psychologie
positive, une des plus importantes est sans contredit le développement du courant des
forces, qui trouve particulièrement application en contexte organisationnel et occupe à ce
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titre une position centrale en Positive Organizational $ehotarship. Le courant des forces
stipule que chaque individu possède un bassin de forces personnelles et que
l’identification, l’utilisation et le développement de celles-ci entraînent son
épanouissement et son fonctionnement optimal (Linley & Harrington, 2006). De façon
générale, ce courant peut être divisé en trois grandes écoles de pensée, chacune ayant
une définition, une classification et des contributions scientifiques distinctes (Dubreuil,
forest, Girouard, & Crevier-Braud, 201 1). Ainsi, il est possible de distinguer dans la
documentation scientifique les apports de l’école de pensée du Positive PsychoÏogy
Center (PPC), du Centre of Applied Positive PsychoÏogy (CAPP) et de la firme de
sondage et de consultation Gallup. Ces écoles de pensée et leurs constituantes étant
décrites plus en détail dans les articles de la présente thèse, elles ne seront pas
développées davantage dans cette section.
Le lecteur averti pourra toutefois remarquer que certains concepts du courant des
forces font parfois l’objet de recoupements conceptuels. Cela est dû au fait que bien
qu’elles soient distinctes, ces trois écoles de pensée se sont mutuellement influencées et
leurs définitions, classifications et conceptualisations partagent en conséquence plusieurs
similitudes fondamentales. À titre d’exemple, tous tes auteurs s’entendent sur le fait que
le concept de force implique ta notion de performance (Linley, 2008; Peterson &
Seligman, 2004; Rath, 2007). Cependant, alors que certains auteurs considèrent qu’une
force est constituée d’une base de talent et que ce talent implique des aspects présents de
façon naturelle chez les individus (Hodges & Clifton, 2004), d’autres auteurs ne font pas
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cette distinction et incorporent l’aspect naturel directement dans leur définition d’une
force (Linley, 2008) oci encore dans les caractéristiques constituantes d’une force
(Peterson & Seligman, 2004). Nous sommes d’avis que ces ambiguïtés et
chevauchements témoignent de la récence de ce courant et font partie de tout processus
de développement des connaissances. Nous espérons que les contributions apportées par
la présente thèse permettront de faire progresser le débat relativement à ces éléments.
Enjeux actuels de développement du courant des forces. Il importe de
comprendre que le courant des forces se situe actuellement à un point tournant de son
évolution et que ce virage a une incidence sur le type de contribution attendue de la part
de la communauté scientifique. Ainsi, le courant des forces a traversé une période
initiale d’élaboration théorique fondamentale, caractérisée par le développement des
principaux concepts (Buckingham & Clifton, 2001; Linley, 2002; Peterson & Seligman.
2004) et la publication des premières recherches faisant état des bénéfices découlant de
l’identification et du développement des forces (Clifton & Harter, 2003; Park, Peterson,
& Seligman, 2004; Seligman, Rashid, & Parks, 2006; Seligman et al., 2005; Wood,
Linley, Maltby, Kashdan, & Hurling, 2011). Les fondements théoriques et la légitimité
du courant étant maintenant établis, celtii-ci amorce un virage vers une phase plus
appliquée, centrée sur la validation empirique des théories et le développement de
modèles d’intervention éprouvés.
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À ce titre, les plus influents auteurs du domaine indiquent tous que la voie à
suivre doit dorénavant passer par une collaboration étroite entre ta recherche et la
pratique (Biswas-Diener, Linley, Govindji, & Woolston, 2011; Csikszentmihalyi &
Nakamura, 2011; Linley, Garcea, Haiiington, Trenier, & Minhas, 2011). Ainsi, d’Ltne
part, les recherches doivent être pragmatiques pour assurer le développement adéquat du
courant, c’est-à-dire qu’elles doivent constituer non seulement des contributions
scientifiques rigoureuses et de qualité, mais ayant des répercussions importantes à la fois
pour les chercheurs et pour les praticiens (Linley et al., 2011). Pour ce faire, les
recherches doivent viser le développement de théories fiables et ayant une portée
significative en intervention. Il importe donc que les chercheurs s’efforcent de valider
empiriquement les théories développées et demeurent à l’affût des qttestionnements
issus de la pratique. D’autre part, à l’opposé du spectre, les interventions effectuées par
les praticiens doivent être basées sur de solides fondements théoriques et études
scientifiques si l’on souhaite que le courant puisse poursuivre son développement avec
efficacité et crédibilité (Csikszentmihalyi & Nakamura, 2011). 11 importe donc que les
praticiens soient informés des plus récentes avancées scientifiques, adaptent leur
pratique en conséquence et contribuent à définir les futurs agendas de recherche. À ce
titre, puisque les scientifiques sont détenteurs de connaissances, le transfert de celles-ci
auprès des praticiens et de la population constitue une de leurs principales
responsabilités sociales (Biswas-Diener et al., 2011). En somme, il importe donc
d’orienter le domaine de plus en plus vers une communauté active où les théories
I,.,
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développées sont validées empiriquement, les recherches traduites en pratique et les
problématiques des intervenants utilisées pour forger les futures questions scientifiques.
En résumé, occupant une position centrale au sein de la psychologie positive, le
courant des forces stipule que chaque individu possède un bassin de forces personnelles
et que le déploiement de celles-ci entraîne son épanouissement et son fonctionnement
optimal. Ce courant ayant traversé une période initiale d’élaboration théorique, il entame
maintenant une phase plus appliquée, centrée sur la validation empirique des théories
ainsi que l’utilisation et le développement de modèles d’intervention éprouvés. À cet
effet, il est impératif que les chercheurs et les praticiens collaborent de façon étroite dans
le développement futur du courant.
Structure de la thèse et objectifs poursuivis
Conformément à ce qui précède, c’est précisément dans cette perspective
d’intégration de la recherche et de la pratique que la présente thèse s’inscrit. Celle-ci
propose donc une contribution en deux volets complémentaires, qui correspondent à
autant d’articles.
Le premier article, de nature conceptuelle, présente un tour d’horizon des
principales connaissances et stratégies d’intervention concernant les forces en milieu de
travail. Destiné principalement aux différents intervenants en milieu de travail (ex
dirigeants, gestionnaires. employés, etc.) et aux spécialistes des ressources humaines, cet
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article se veut un éclairage à la fois rigoureux et pratique des connaissances sur le sujet.
Il débute en introduisant le concept de force et en exposant les bénéfices pouvant
découler du déploiement des forces en milieu de travail, Il poursLlit ensuite en décrivant
les principaux moyens d’identification des forces et se termine en expliquant quelques
méthodes parmi les plus reconnues permettant d’exploiter ses forces, ainsi que celles de
ses collègues, de manière optimale. Afin de rejoindre le plus grand nombre possible
d’intervenants et de spécialistes des ressources humaines, cet article a été publié dans
« Gestion », la revue francophone la plus réputée pour l’ampleur et la qualité de ses
incidences sur les pratiques, les enseignements, la presse d’affaires et les services-
conseils en matière de gestion.
Le second article, de nature empirique, vise plutôt une contribution aux
connaissances scientifiques. Il présente une expérimentation permettant de soutenir
empiriquement des propositions théoriques fondamentales au sujet de l’utilisation des
forces au travail. Plus spécifiquement, il s’attarde à la relation entre l’utilisation des
forces et la performance au travail, ainsi qu’à l’influence de trois variables médiatrices
impliquées dans cette relation la passion harmonieuse, la vitalité et la concentration.
Afin de vérifier les hypothèses proposées, des analyses de modélisation par équations
structurales sont effectuées auprès d’un échantillon de 404 participants provenant d’une
association professionnelle. Dans l’objectif de rejoindre le plus grand nombre possible de
chercheurs concernés par le sujet, cet article est actuellement soumis pour publication
15
dans The Journal ofPositive Psychology, le plus important périodique scientifique dédié
à la psychologie positive.
Ces deux articles seront entrecoupés par une section de transition permettant de
faire un retour sur le premier article et d’introduire le second article. Cette section fera
également état des compléments méthodologiques au second article, ceux-ci n’ayant pu
être inclus dans le manuscrit original en raison du nombre limité de mots accordés par
les éditeurs. Enfin, cette thèse se terminera par une section de conclusion, qui rendra
compte des principales contributions de ces articles à la théorie ainsi qu’à la pratique
professionnelle et qui proposera quelques avenues pour les chercheurs souhaitant
poursuivre les travaux sur ce sujet.
Chapitre I
Nos forces et celles des autres t comment en optimiser l’usage au travail ?
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Miser sur nos forces : ce sage conseil nous a tous été transmis à un moment ou à un autre
de notre vie. Toutefois, au-delà de cette bonne intention, peu d’entre nous savent par où
commencer. En fait, nous connaissons bien nos faiblesses, car nous avons appris à leur
accorder une grande attention et à investir temps et énergie pour les corriger afin
d’accroître notre performance. Il reste, pourtant, que nos foi’ces correspondent à ce qu’il y
a de meilleur en nous, Cet article fait un tour d’horizon des principaux moyens dont
disposent les personnes pour optimiser l’utilisation de leurs forces au travail. Il définit
d’abord le concept de « force » et précise les éléments qui le distinguent de celui de
« talent ». Ensuite, quelques croyances sur la réussite qui nuisent à l’utilisation adéquate
de ses forces sont examinées sous un éclairage plus réaliste. Nous poursuivons en
présentant des méthodes permettant de découvrir ses forces et des stratégies clés aidant à
optimiser leur utilisation dans le contexte du travail. L’article se termine par quelques
conseils visant à aider les gestionnaires à découvrir, à utiliser et à développer les forces
de leurs employés.
Mots clés : forces, talents, gestion de sa carrière, gestion de soi, développement
personnel, connaissance de soi, gestion de la carrière
Fonctions: GRH, psychologie, management
Industries : toutes
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Chronique: Gestion de soi
Nos forces et celles des autres : comment en optimiser l’usage au travail?
Philippe Dubreuil, Jacques Forest et François Courcy
Connaissons-nous nos forces? Avons-nous l’occasion de les mettre à profit
quotidiennement au travail? Si notre réponse est hésitante, cela est tout à fait normal. En
effet. certaines études montrent que seulement le tiers d’entre nous sont capabLes de
nommer spontanément leurs forces’ et uniquement 17 ¾ croient les mettre à profit la
plupart du temps au travail2. Pourquoi ces proportions sont-elles si faibles? Il est difficile
de répondre avec précision à cette question. Pourtant, nous connaissons bien nos
faiblesses, car nous avons appris à leur accorder une attention prioritaire et à investir
temps et énergie pour les corriger afin d’accroître notre performance. Cependant, bien
que toLtable, cette habitude comporte un revers important. En mettant constamment
l’accent sur nos faiblesses et en tenant nos forces pour acquises, nous n’apprenons pas à
bien tes connaître, les développer et les exploiter. Paradoxalement, nos forces
constituent nos zones de rendement maximal. Qui plus est, ce paradigme culturel semble
de plus en plus constituer un gaspillage important, car de vastes enquêtes menées en
milieu de travail tendent à démontrer que les organisations qui parviennent à saisir ce
potentiel haussent du même coup leur performance de façon significative. À titre
d’exemple, une enquête menée par le Corporate Leadership Council (2002) auprès de 19
187 employés répartis dans 29 pays révèle que la performance de ces employés est de
21,3 ¾ supérieure lorsque le superviseur met l’accent sur les forces individuelles. De la
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même façon, une enquête réalisée récemment par la firme Gallup auprès de 469 équipes
de travail indique que les gestionnaires ayant reçu une intervention de rétroaction basée
sur leurs forces parviennent à hausser leurs profits de 8,9 %, comparativement à ceux
n’ayant reçu aucune intervention durant la même période3.
Cet article se veut un tour d’horizon des principaux moyens qui sont à la disposition des
personnes pour optimiser l’utilisation de leurs forces au travail. Nous commençons par
expliquer le concept de « force » en le distinguant de celui de « talent ». Ensuite,
quelques croyances sur la réussite qui nuisent à l’utilisation adéquate des forces sont
examinées sous un éclairage plus réaliste. Puis nous présentons des méthodes permettant
de découvrir ses forces et des stratégies cherchant à optimiser l’application de celles-ci
dans le contexte du travail. Enfin, nous donnons quelques conseils afin d’aider les
gestionnaires à découvrir et à développer les forces de leur personnel.
Qu’est-ce qu’une force?
Tout au long du XXe siècle, les sciences du comportement se sont de plus en plus
spécialisées dans l’atténuation des aspects négatifs ou déficitaires; la réduction du mal
être au travail, la réintégration des personnes ayant souffert d’épisodes d’épuisement et la
résolution de conflits sont autant d’exemples d’applications visant la diminution des
aspects négatifs. Au tournant du nouveau millénaire, de nombreux chercheurs et
intervenants se sont légitimement inquiétés du déséquilibre existant entre les
connaissances poussées visant à diminuer les aspects négatifs et celles plutôt limitées
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visant à renforcer les aspects positifs4. C’est précisément sous cette impulsion qu’est né
le courant des forces. Des chercheurs se sont affairés à repérer et à classifier, à l’aide de
critères rigoureux, à travers différents groupes et populations de même qu’à diverses
périodes historiques, ce qui forme les forces, les vertus et les caractéristiques positives
de l’être humain5.
Ainsi, le concept de « force » est émergent et relativement nouveau en ce sens qu’il
représente une dimension positive de l’être humain, dimension qui a longtemps été
négligée. Mais qu’est-ce qu’une force au juste? Deux définitions, soulignant des éléments
relativement semblables, donnent lieu à un consensus dans le domaine. Selon la
première définition, une force est une capacité préexistante quant à une façon
particcilière de se comporter, de penser et de « vibrer » émotionnellement qui soit
authentique et énergisante pour l’individu et qui facilite à la fois le développement, la
performance et le fonctionnement optimal6. La seconde définition nous apprend qu’une
force peut être considérée comme L’aptitude à fournir régulièrement une performance
quasi parfaite dans une tâche7. Trois composantes se dégagent de ces définitions
l’aspect naturel (l’authenticité) d’une force, la haute performance (le succès, la facilité,
l’apprentissage rapide, le fonctionnement optimal) et l’énergie (la vitalité,
l’enthousiasme). Pour nous aider à mieux comprendre les trois constituantes d’une force,
lencadré 1 présente l’exemple de Marjorie.
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Encadré 1. Exemple de Marjorie, analyste en marketing
Dans son travail d’analyste en marketing, Marjorie aime analyser des bases de données
de sondages afin de trouver des éléments de réponses aux besoins des consommateurs.
C’est ce qu’elle aimait faire durant ses études, durant son stage, et c’est maintenant ce qui
la passionne dans son emploi (aspect authentique et naturel de la force, car il en a
toujours été ainsi pour elle). Le patron de Maijorie est très impressionné par l’ingéniosité
et l’efficacité dont elle fait preuve dans ses rapports (haute performance, fonctionnement
optimal) et ses collègues l’apprécient beaucoup car, bien qu’elle soit exigeante avec eux,
elle manifeste une volonté et une hardiesse contagieuses (aspect énergétique et vitalisant
de l’utilisation d’une force).
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Le concept de « force » est souvent confondu ou employé de façon interchangeable avec
celui de « talent ». Toutefois, le talent, tel que défini dans le milieu organisationnel (où
l’on ne trouve pas de consensus8), prend un sens plus large en ce qu’il fait généralement
référence au savoir-faire, aux compétences et aux capacités d’un individu, que ces
éléments soient innés ou qu’ils résultent d’un apprentissage9. Cette première distinction
départage le talent et la force, dont les constituantes sont bien circonscrites. Suivant une
autre distinction, le talent est habituellement considéré comme l’apanage d’un faible
pourcentage d’employés, soit de 20 % à 30 %, alors que les forces sont présentes chez
tous les individus. Les forces les plus saillantes varient d’un individu à l’autre et les
conditions dans lesquelles elles sont mises en oeuvre permettent plus ou moins à
l’individu de les développer. lien que présentant certaines similarités, la notion de
Li
« force » semble plus porteuse que celle de « talent », parce qu’elle est définie plus
précisément et qu’elle peut procurer des bénéfices à tous les employés, et non seulement
à une minorité.
Deux mythes sur le succès au travail
Avant de se soucier du développement de ses forces, il serait utile de revoir sous un
éclairage plus réaliste certains mythes largement répandus. Le gain de perspective qui en
résultera permettra de mieux saisir les assises de cette approche développementale et son
caractère qui s’éloigne parfois de l’intuition.
Le déploiement des efforts mène à la réussite
Le premier mythe dit qu’« il est possible d’atteindre n’importe quel rêve ou ambition; il
suffit d’y croire et de mettre les effoiïs nécessaires ». Cette croyance, véhiculée dans les
livres, les films et les histoires de réussite et renforcée avec les meilleures intentions du
monde par des parents, des enseignants et des gestionnaires, fait partie intégrante de
notre culture. Elle est malheureusement aussi à la source de nombreuses déceptions. En
effet, qui n’a pas été contraint de remettre ce mythe en question à un moment de sa vie?
Les plus récentes recherches effectuées aciprès des personnes les plus performantes dans
leurs domaines apportent un éclairage à ce mythe t elles révèlent que pour atteindre
l’excellence, celles-ci ont systématiquement misé sur le développement et l’exploitation
de leurs forces distinctives’ L Il apparaît donc sage de recadrer ce mythe en insistant sur
l’idée plus réaliste et tout aussi motivante qu’« il n’est pas possible d’atteindre tout rêve
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ou ambition; cependant, en mettant son énergie dans ses domaines de forces, un individu
a toutes les chances d’atteindre l’excellence dans ces domaines ».
La correction des faiblesses mène à ta réussite
Le second mythe, qui est associé au premier, est que cc notre plus grand potentiel de
développement se situe dans nos faiblesses, et non dans nos forces ». Cette conception
est si intuitive que, à la qciestion cc Qci’est-ce qui vous aiderait le plus à atteindre
l’excellence dans la vie : connaître vos faiblesses et y remédier ou connaître vos forces et
investir dans celles-ci? », 62 % des Canadiens répondent cc connaître mes faiblesses et y
remédier »2 Cette réponse serait à la base d’un gaspillage énorme puisque, en réalité,
notre plus grand potentiel de développement résiderait plutôt dans nos forces. Cela paraît
étonnant? Il suffit pour s’en convaincre de replonger dans notre passé scolaire et de
comparer, pour un même effort, le rendement obtenu dans notre matière faible avec celui
obtenu dans notre matière forte. Où se situaient notre plus grand potentiel et notre
meilleur investissement? Dans notre matière forte, n’est-ce pas? L’explication est simple:
contrairement à nos faiblesses, nos domaines de forces nous intéressent naturellement et
nous avons une facilité pour ceux-ci. Dans ces domaines, nous sommes plus stimulés,
nous comprenons plus facilement et nous nous développons plus rapidement. De plus en
plus de recherches appuient d’ailleurs cet état de fait13, car on a démontré qu’une plus
grande utilisation des forces favorise l’atteinte des objectifs professionnels’4 et élève les
niveaux généraux de vitalité’5 et de concentration au travail’6. Évidemment, cette
nouvelle perspective ne signifie pas qu’il faut cesser de se préoccuper de nos faiblesses
—
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celles-ci constituent souvent des éléments critiques qui méritent notre attention, mais
qu’il faut comprendre que notre plus grand potentiel se situe dans nos domaines de
forces et qu’investir dans nos faiblesses pourra, au mieux, faire passer notre performance
de passable à convenable rarement de passable à excellente.
Comment reconnaître ses forces?
Une variété de méthodes sont à la disposition des personnes souhaitant reconnaître de
manière plus précise Leurs forces. Afin de faciliter ce choix, nous présentons les
méthodes les plus reconnues, soit l’utilisation d’instruments de mesure, l’observation de
soi ou l’introspection et l’analyse de rétroactions provenant de proches. Cependant, bien
que chacune de ces méthodes prise isolément donne un bon aperçu de ses forces, la
combinaison de ces trois méthodes permet d’obtenir in portrait plus juste et plus
complet.
Tests ou inventaires de découverte de ses forces
La première méthode consiste à découvrir ses forces au moyen d’inventaires
psychométriques (voir le tableau 1). Cette méthode offre l’avantage d’être simple à
appliquer, de se fonder sur des bases scientifiques et de nécessiter un faible
investissement de temps. À ce jour, les trois tests les plus largement diffusés sont le VIA
Survey’7, CÏUlon Strengthsfinder’ et ReaÏise2’9. La passation de ces instruments se fait
par Internet, requiert de 30 à 45 minutes environ et fournit immédiatement les résultats
sous forme de rapport électronique. Ces tests comportent cependant le désavantage de
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proposer uniquement des catégories génériques qui ne captent pas la spécificité de
chaque personne. Ils restent néanmoins un excellent point de départ, souvent révélateur,
qui permet d’orienter les réflexions personnelles et la suite d’une démarche plus
approfondie.
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Observation de soi et introspection
La deuxième méthode consiste à découvrit ses forces en s’observant au quotidien21. Bien
qu’elle puisse être utilisée de manière isolée, cette méthode s’avère un excellent
complément aux tests de décoLlverte des forces, puisqu’elle permet de les reconnaître de
façon plus précise en action. Elle demande toutefois une bonne capacité d’introspection,
étant donné qu’elle nécessite d’être attentif aux indicateurs d’une force (authenticité,
performance et gain d’énergie) pendant la réalisation de ses activités quotidiennes ou
encore en rétrospective par rapport à celles-ci.
Une première technique demande de prêter attention aux indicateurs d’une force de
façon chronologique, soit avant, pendant et après une situation (voir le tableau 2). Ainsi,
avant une situation, la présence d’une avidité à débuter ou d’une réaction spontanée de
prise en charge signale une zone potentielle de force. Pendant la situation, la constatation
d’un gain d’énergie, du sentiment d’< être à sa place », d’une impression de facilité, d’une
concentration intense et d’un apprentissage rapide indique également la présence d’une
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force. Enfin, après la situation, l’observation d’un succès et d’un sentiment de satisfaction
(et non d’un sentiment de lassitude, comme dans le cas d’une activité épuisante) confirme
la présence d’une force.
Tableau 2. Indicateurs révélant la présence d’une force
Avant ta situation
E Avidité à débuter
E Réaction spontanée de prise en charge
Pendant la situation
E Gain d’énergie
E Sentiment d’être à sa place





E Sentiment de satisfaction
L’exemple de Marc
Marc, dont une des forces est l’équité, cherche naturellement à créer des situations
gagnant-gagnant. En réunion, il détecte spontanément les omissions dans les
propositions et leurs impacts sur les services laissés pour compte. Lorsqu’il s’exprime
à ce sujet, il fait valoir son opinion avec une facilité naturelle et une énergie
manifeste. Après avoir engendré avec succès une vision plus complète de la situation
et influencé la prise de décision en ce sens, il éprouve un sentiment de satisfaction.
Dans cet exemple, la spontanéité face à l’enjeu, l’énergie et la facilité manifestées lors
de l’explication, le succès obtenu et la satisfaction ressentie après coup sont tous des
signes d’une des forces de Marc : l’équité.
Une autre technique consiste à observer de façon rétrospective la présence de ses forces
dans son travail. À ce titre, de nombreuses questions permettent de détecter quelles
activités constituent des forces (voir le tableau 3). Il peut être utile, à la suite d’une
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journée ou d’une semaine de travail, de passer en revue les activités qui ont été
effectuées et de relever celles qui remplissent les trois critères indicateurs d’une force.
Tableau 3. Questions pour découvrir ses forces
Authenticité
E Est-ce quelque chose que j’ai toujours su faire (et que j’ai développé par la suite)?
E Est-ce une activité qui me ressemble ? Est-ce vraiment moi?
E Ai-je l’impression que cette activité me remet en quelque sorte en contact avec
moi-même?
E Lorsque je repense aux moments oùje faisais cette activité, est-ce que j’éprouve un
sentiment de satisfaction?
Performance
E Les gens me disent-ils souvent que je suis doué à ce sujet?
E Est-ce une activité que je fais particulièrement bien ou avec facilité?
E Est-ce quelque chose que je sais reproduire, qui n’est pas une réussite isolée?
E Est-ce quelque chose que j’apprends ou assimile rapidement?
Vitalité
E Est-ce une activité que j’ai souvent hâte de faire?
E Est-ce quelque chose qui demande un effort, sans toutefois prendre toute mon
énergie, et qui au contraire m’en donne?
E Est-ce que je me sens stimulé lorsque je fais ce type d’activité?
E Ai-je hâte d’en apprendre plus à ce sujet?
La rétroaction des proches
Suivant la troisième méthode, inspirée du Reftected Best $ef2, on demande à des
proches de nous dire nos forces. Cette méthode en trois étapes nécessite un plus grand
investissement en temps et en énergie, mais elle offre un portrait plus précis et plus riche
puisqu’il est basé sur une analyse de témoignages.
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Etape I solliciter des rétroactions. La première étape consiste i solliciter la
rétroaction de ses proches au sujet de ses forces. Afin dobtenir un éventail suffisant de
réponses, il est recommandé de s’adresser à une quinzaine de personnes significatives
(collègues passés et actuels, amis, membres de la famille, etc.). On leur demandera de
nommer une ou plusieurs circonstances représentant la personne à son meilleur, assorties
d’exemples. Cette étape peut se faire verbalement ou par écrit, mais il est suggéré de
procéder par courriel car ce moyen est plus simple et plus rapide et il facilite l’analyse
des réponses à l’étape suivante.
Étape 2 analyser les réponses. À la deuxième étape, on effectue un bilan des réponses
obtenues. On recherche alors les thèmes communs dans les réponses, en y ajoutant ses
propres observations et en organisant l’information dans un tableau. Plusieurs personnes
craignent qu’en raison de la diversité des sources les réponses obtenues soient
difficilement conciliables. Mais elles sont surprises de déceler au contraire plusieurs fils
conducteurs et de constater l’uniformité des informations recueillies. Le résultat
constitue pour certaines personnes une révélation, alors que pour d’autres H confirme
avec plus de nuances certaines forces tenues pour acquises ou qui n’ont jamais été
nommées comme telles.
Étape 3 faire une synthèse. La dernière étape consiste à écrire une brève description
de soi à son meilleur. Il s’agit de produire un portrait de soi sous la forme d’un texte
résumant les thèmes et les observations relevés à l’étape précédente. Cette description
jdoit débuter par « Lorsque je suis à mon meilleur, je... » et ne comporter que quelques
phrases (de deux à qLlatre paragraphes). Le résultat doit composer une image rappelant
de façon saisissante la personne à son meilleur et servir de guide pour l’action. Cet
exercice de synthèse requielÏ une bonne dose de temps et d’efforts supplémentaires, mais
il permet d’organiser l’information en un tout cohérent et de consolider celle-ci dans
l’identité de la personne. Les gains produits par la réalisation d’un tel exercice ont
notamment été démontrés dans la vie en général23 ainsi que dans le domaine dti travail24.
L’encadré 2 présente un exemple de résultat à chacune des étapes de cette méthode.
Encadré 2. Exemple de rétroactions que France a reçues sur ses forces
Étape 1: soLliciter des rétroactions
France est une cadre intermédiaire dans une entreprise privée. Désirant découvrir et
développer ses forces, elle amorce une initiative structurée en ce sens. Elle sollicite une
rétroaction sur ses forces (en demandant dans quels contextes ou situations spécifiques
elle est à son meilleur, avec exemples à l’appui) auprès de trois membres de sa famille,
de quatre anciens collègues (dont une superviseure), de quatre amis, de deux membres
de son organisation bénévole et de trois collègues actuels. Voici un exemple de cocLrriel
qu’elle reçoit.
De: Manon Boisvert
A : France Poirier
Sujet : Mes forces
Bonjour France,
Il me fait plaisir de participer à cette démarche. À mon avis, tu es à ton meilleur
i lorsque tu nous éclaires de ton réalisme, et ce, toujours avec respect et attention. Je
n
-y
me souviens des nombreux débats que nous avons eus ensemble au cours desquels
j’ai pu confronter mes idées avec ton sens du concret et des opérations. Cela m’a
aidée à mieux ficeler mes projets et à les mener avec confiance. Je suis souvent
retournée te voir spécialement pour cela!
Étape 2 analyser les réponses
En examinant les différentes réponses de plus près, France remarque des thèmes
récurrents. Elle les organise dans un tableau avec des exemples et des notes
persormel les.
Force Exemples Notes
. Lorsque les gens comptent sur moi, • Je suis à mon meilleur lorsqu’on
je vais jusqu’au bout et je tiens compte sur moi.
. . parole. • Je suis à mon meilleur lorsqueResponsabilite . ,
. , ,
• J ai mene seule un projet capital je suis chargee d’un prolet ayant
pour l’organisation même après que un début et une fin (plutôt qu’en
tous eurent quitté le navire, continu).
• J’ai aidé mes collègues à valider la
faisabilité de leurs projets.
• Je reconnais facilement les • Je suis à mon meillecir lorsqciePrudence et .
.. . .
,
. difficultes qui pointent a I horizon, j’analyse les situations et que jerealisme . .
. ,
. J ai l’habitude de considerer avec repere les ecueils potentiels.
attention les enjeux des différentes
avenues avant de me lancer.
• J’ai établi des réseaLix d’entraide à ,
.
. . • Je suis a mon meilleur lorsqu ilI interne dans mon organisation.Connexion
. est question de mettre les gens
• Je vois immediatement le potentiel
.
. en lien.
___________________ d’expansion des projets.
J...] [...]
Étape 3 : faire une synthèse
france produit le texte suivant, qui se veut une image d’eLle-même à son meilleur.
« Lorsque je suis à mon meilleur, j’assume la responsabilité de projets et je suis prête à
consacrer les efforts nécessaires pour les mener à terme, même si cela implique de
choisir la voie la plus difficile. Je tiens parole et il est important pour moi que les gens
,ii
puissent compter sur moi. Je fais profiter mon équipe de mon sens du réalisme en
choisissant mes stratégies avec considération et en offrant mes conseils lorsqu’ils sont
sollicités. Je ne prétends pas détenir la vérité, ce qui engendre le respect de mes
collègues. Je crée une valeur ajoutée pour mon organisation en relevant les possibilités
d’expansion et de réseautage pour les individus. [...] »
Comment exploiter mes forces de façon optimale?
Une fois les forces découvertes, il importe de se doter de stratégies qui permettent
d’optimiser l’utilisation de celles-ci dans le cadre du travail. En effet, trop d’initiatives
bien intentionnées se terminent hélas à l’étape de la découverte des forces, faute de
moyens adéquats pour la suite, et tombent ainsi rapidement dans l’oubli. À ce titre, il est
conseillé de considérer deux volets d’action la réorganisation de son travail et
l’utilisation plus adroite de ses forces.
Réorganiser son travail
Pour qu’une force soit utile, elle doit s’inscrire dans un contexte et une stratégie25. En
effet, il ne sert pas à grand-chose de posséder la force « adaptabilité » si l’on se trouve
dans un milieu stable et routinier. Il impoiÏe donc d’être proactif en ce sens et de savoir
saisir, voire créer, les occasions qui sont à sa portée afin d’utiliser le plein potentiel de
ses forces.
Poser un regard neuf sur ses objectifs. Une des stratégies les plus simples et efficaces
consiste à retourner à ses objectifs et à examiner ceux-ci sous l’angle de ses forces26. À la
jsuite des révélations et des confirmations de l’étape précédente de la découverte de ses
forces, ce regard neuf porté sur ses objectifs permet généralement d’envisager les choses
autrement et de mettre au point de nouvelles stratégies qui favoriseront l’atteinte de ses
objectifs à partir de ses forces (voir l’encadré 3).
Encadré 3. Exemple de Josée, directrice des opérations dans une chaîne de
supermarchés
Ayant pris conscience du fait qu’une de ses forces est sa vision et sa capacité à donner un
sens, Josée parcourt de nouveau ses objectifs trimestriels. Ce faisant, elle se rappelle un
changement de pratique qui crée beaucoup d’insécurité dans l’ensemble du personnel. En
d’autres temps, Josée aurait laissé ce dossier aux différents directeurs de succursales,
mais elle décide cette fois de mettre à profit sa force dans cette situation. Avec l’accord
des directeurs de succursales, elle ajoute à leurs rencontres habituelles une session d’une
heure avec l’ensemble des chefs de services, afin de leur expliquer la signification de ce
changement et d’en faire un suivi plus régulier. Grâce à cette initiative et à l’application
de ta force de Josée. les chefs de services perçoivent mieux te sens du changement,
adhèrent davantage à celui-ci et influencent leur personnel dans le même sens.
L’information circule mieux et la situation devient progressivement plus claire pour tous.
Il en résulte une baisse importante de la résistance et une hausse de la productivité dans
l’ensemble du territoire placé sous la responsabilité de Josée.
JOrienter son travail davantage vers ses forces. Une autre façon de procéder est de
tirer profit de sa marge de manoeuvre personnelle pour déléguer les tâches ne faisant pas
appel à ses forces, notamment celles constituant de réelles faiblesses, et de se consacrer
davantage à des tâches mettant à contribution ses forces27. En matière de délégation, il
peut être stratégique de cibler les personnes que ces tâches intéressent et qui peuvent
jouir d’un apprentissage relativement à celles-ci, afin de permettre leur progression tout
en continuant à leur confier par la suite des mandats du même type. La Latitude dégagée
peut alors servir à des tâches et à des projets qui nécessitent davantage ses forces. Il
importe notamment de viser des tâches ou des projets organisationnels prioritaires et
ayant un impact élevé ainsi que de mesurer les gains obtenus, afin de demeurer centré
sur les besoins de l’organisation et de pouvoir démontrer les atouts d’une telle initiative.
De cette façon, cette méthode permet d’utiliser ses forces pLus souvent et d’en faire
bénéficier son organisation. tout en les faisant connaître autour de soi et en amenant
davantage les autres à faire appel à celles-ci.
Apprendre a mieux utiliser ses forces
Par ailleurs, il est essentiel d’apprendre à bien utiliser ses forces, c’est-à-dire à s’en servir
dans les bons contextes et avec la bonne intensité. En effet, bien que la plupart des écrits
encouragent une utilisation toujours plus grande des forces, l’expérience démontre que la
prudence est de mise, puisque la mauvaise utilisation d’une force peut rapidement
transformer celle-ci en une faiblesse28. Ainsi, une personne qui recourt à une force à
ocitrance peut bascciler dans la contre-productivité (par exemple, un individu analytique
jqui s’attarde aux moindres détails dans une réunion d’équipe en vient à nuire à celle-ci et
à irriter ses collègctes). De la même façon, une force peut être d’une grande valeur dans
un contexte donné, mais s’avérer néfaste dans un autre contexte (par exemple, une
personne ayant la force « persistance » peut être appréciée de ses clients parce qu’eLle
démontre dc l’efficacité, mais ruiner le climat de travail de son équipe parce qu’elle
recourt à la même force en étant intransigeante envers son personnel).
C’est de cette manière qu’on assiste souvent à la chute de leaders ceux-ci ont obtenu
plusieurs succès grâce à leurs forces, mais une fois un nouveau contexte installé, leur
trop grande confiance en leurs forces et leur obstination à les appliquer sans tenir compte
de la situation provoquent des erreurs fatales. fi importe donc d’être constamment attentif
aux effets produits par ses forces afin de s’ajuster et d’apprendre, avec l’expérience et le
jugement, à utiliser la bonne force, au bon moment, et avec la bonne intensité. Un outil
précieux en ce sens peut être de solliciter la rétroaction de collègues au sujet de
l’utilisation de ses forces (par exemple, « Suis-je parfois excessif par rapport à un aspect
représentant telle force? Si oui, dans quelles circonstances? Quelles conséquences cela
a-t-il? »). De la même façon, il peut être productif d’inclure dans les évaluations 3600
prévues des questions ouvertes demandant quelles sont les forces de la persorme,
lesquelles parmi celles-ci sont parfois surutilisées et dans quels contextes29.
JComment mieux reconnaître et exploiter tes forces des membres de son équipe?
S’il est avantageux pour soi d’optimiser l’utilisation de ses forces dans le cadre de son
travail, cela l’est tout autant pour son personnel. Voici quelques recommandations qui
permettront d’améliorer la performance et le climat de travail d’une équipe en
considérant les forces des membres.
Repérer les forces des membres de son équipe de travail
En tant que gestionnaire, savoir reconnaître les forces de son personnel peut constituer
une des clés permettant de créer une équipe engagée. Plusieurs gestionnaires ont
l’habitude d’être attentifs aux bonnes performances, mais apprendre à déceler les forces
implique davantage t il faut reconnaître les autres signes d’une force, soit la vitalité et
l’authenticité. En ce sens, une spontanéité, une avidité à débuter et un gain manifeste
d’énergie en lien avec une tâche ou une activité sont des indices supplémentaires de la
performance qu’il est impératif de savoir reconnaître et canaliser.
Tirer profit de l’évaluation du rendement
Les évaluations du rendement annuelles représentent des occasions de premier ordre
d’aborder le sujet des forces avec son personnel30. Au-delà de la méthode classique
consistant à souligner les forces et à établir les assises d’un plan de développement
permettant de corriger les faiblesses, il peut être à la fois révélateur pour soi et
mobilisateur pour son personnel d’orienter la rencontre différemment. Ainsi, les
questions suivantes sont susceptibles de donner un souffle nouveau à cet entretien
j« Dans quelles situations (rôles ou tâches) êtes-vous à votre meilleur au travail? ». « Que
souhaiteriez-vous faire davantage? », « Comment puis-je vous aider en ce sens? ». Le
résultat peut être surprenant: une discussion stimulante sur les forces de la personne, sur
ses ambitions et sur les moyens à mettre en place pour réaliser celles-ci dans
l’organisation.
Conclusion
Depuis des décennies, employeurs, professionnels et formateurs travaillent à relever les
niveaux de compétences du personnel en ciblant leurs failles ou leurs compétences
déficitaires. Porter un autre regard, soit sur nos forces, celles de nos collègues et celles
de notre équipe, offre une occasion de tirer profit d’un tout autre type de potentiel, celui
là même représentant les individus â leur meilleur. PoLir ce faire, plusieurs moyens sont
à la disposition des personnes souhaitant mieux connaître leurs forces et en tirer profit
dans leur travail quotidien. Cependant, au-delà de la connaissance de ses forces, il
importe de se doter de stratégies permettant de cibler les contextes pertinents pour
déployer ces forces de manière optimale.
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Chapitre de transition
Ce premier article a permis de dresser un portrait global des connaissances
entourant l’identification et le développement des forces en milieu de travail. S’adressant
principalement aux différents intervenants en milieu de travail (ex dirigeants,
gestionnaires, employés, etc.) et aux spécialistes des ressources humaines, il a été rédigé
dans une forme claire et concise, dans la perspective de présenter une synthèse théorique
rigoureuse, mais accessible du sujet. Ainsi, cet article a introduit le concept de force,
expliqué la logique d’optimisation des forces personnelles et exposé les bénéfices
pouvant découler de l’identification et du développement des forces des individus en
milieu de travail. Afin de faciliter l’application de ces notions, les principaux moyens
permettant d’identifier les forces personnelles ont été présentés et les méthodes les plus
reconnues d’optimisation des forces en milieu de travail ont été décrites.
Le deuxième article, de nature empirique, présente une recherche effectuée dans
le but d’offrir une contribution scientifique aux connaissances actuelles sur l’utilisation
des forces en milieLi de travail. Plus spécifiquement, cette recherche vise à valider
empiriquement des propositions théoriques fondamentales concernant les mécanismes
psychologiques impliqués dans la relation entre l’utilisation des forces et la performance
au travail. L’article présente donc un survol des principales positions théoriques
concernant les forces, expose un état de situation quant aux besoins actuels en
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recherche et propose un modèle â valider en fonction des principaux modèles théoriques
et des plus récentes recherches scientifiques, Les résultats obtenus constituent une
avancée intéressante pour le milieu scientifique et permettent d’affirmer avec davantage
de certitude les modèles théoriques mis de l’avant auprès des praticiens.
Il est à noter qu’en raison du nombre limité de mots accordés par les éditeurs,
certaines informations n’ont pu être incluses dans cet article. Celles-ci sont donc fournies
en appendice à titre complémentaire. Ainsi, des informations supplémentaires
concernant la méthode sont disponibles, soit les considérations éthiques (appendice B),
le certificat d’éthique # 2011-35!Dubreuil (appendice C), le couiiiel d’invitation aux
participants (appendice D), le formulaire d’information et de consentement (appendice
E) et le questionnaire de mesure (appendice f). De la même façon. des informations
supplémentaires concernant les résultats sont également fournis, soit le modèle de
mesure évalué par analyse factorielle confirmatoire (appendice G), les résultats
standardisés des saturations factorielles et résidus du modèle de mesure (appendice H),
les variances et covariances des variables latentes du modèle de mesure (appendice I)
ainsi que les modèles structuraux respécifiés aux étapes 3 (appendice J)
et 4 (appendice K).
Chapitre 11
From strengths use to work performance: The role ofharmonious passion, subjective
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Research has shown that strengths use and development can foster individu
al
performance and well-being at work. However, only theoretical models have
made an attempt to understand the psychological mechanisms involved in this
relation. The purpose ofthis study was flrst to confirm the strengths use to work
performance association and, second, to assess theoretical models of strength
s
use by testing a path mode! from strengths use to work performance, throu
gh
harmonious passion, subjective vitality and concentration. This study was
conducted on a sample of 404 french-speaking Canadian workers and structural
equation modeling analyses were performed in order to test the proposed mode!.
Resuits show an association between strengths use and work performance
.
Further, this relation is completely mediated by the proposed variables.
Theoretical and applied implications are discussed.




Strerigths use and devetopment is a subject that fascinated people for a long time.
According to Linley (2008), it can be traced as far back as the writings of ancient Greek
philosopher Aristotie in The Nicomachean Ethics, in which he call
ed to ‘strain every
nerve to live in accordance with the best thing in us’. This wise adv
ice was carried on
through history for thousands of years, so much that the very idea
of playing to our
strengths now seems to be part of octr cultural heritage. It is only ab
out haif a century
ago that strengths use and development was brought back to light in a
few textbooks and
joctrnals as a worthwhile topic of study. Career development professional Bernard
Haldane first acknowledged in the Harvard Business Review the importance
of strengths
use in organizational context (Haldane, 1947), followed closely by management guru
Peler Drucker in The Effective Executive (Drucker, 1967, p.6O), stating that ‘the unique
purpose ofany organization is to make strengths productive’.
The pioneering work of Donald Clifton and his research team at the Gallup
Organization during the 20’s and 90’s Literai ly opened a new fleld, studying and
conceptualizing strengths for the first time in a scientific manner. As such, strength
s
were defined as ‘the ability to provide consistent, near-perfect performance in a
n
activity’ and were conceptualized as talents, which were refined with knowledge and
skiils (Buckingham & Clifton, 2001). Based on this knowledge and a large database of
interviews with top performing employees in a variety of fields, the Gallup Organiz
ation
built a classification of 34 themes of talents and developed the Cliflon Strengthsfin
der®
(Aspiund, Lopez, RoUges, & Harter, 2007), an instrument designed to help individuals
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identïfy their talents and build enduring strengths. For the last two decades, the Gallup
Organization lias consistently shown that focusing on strengths development is
profitable for organizations, increasing engagement, productivity and sales (Aspiund &
Blacksmith, 2012; Clifton & Harter, 2003) as well as reducing employee turnover
(C{ifton & Harter, 2003; Hodges & Asplund, 2010).
At the turn of the 21
Si century, the strengths movement took another leap forward
with the birth of positive psychology (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Its founders
soon acknowledged the need for a classification of human strengths (Peterson &
Seligman, 2004) in order to provide the field with a common vocabulary and a direction
for research and interventions aimed at promoting human potential. The character
strengths and virtues classification was therefore created, along with the VIA Inventory
of Strengths Survey, stemming from a considerable research effort to identify strengths
and virtues that consistently emerged across history and culture (Peterson & Seligman,
2004). This classification, which comprises 24 character strengths under 6 broad
categories of virtues, is now one of the main pillars of positive psychology. Recent
research on character strengths has shown, among others, that identification and use of
character strengths can lead to higher tevets of well-being (Forest et al., 2012; Proctor et
al., 2011; Seligman, Steen, Park. & Peterson, 2005) and achievernent (Linley, Nielsen,
Wood, Gillett, & Biswas-Diener, 2010; Park & Peterson, 200$).
In an effort to further extend research and application of positive psychology
theory, researchers and professionals at the Centre of Applied Positive Psychology
(CAPP) added many contributions to the strengths movement. One of their major
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contributions was the proposition of a new definition of strengths: ‘a pre-existing
capacity for a particular way of behaving, thinking, or feeling that is authentic and
energizing to the user, and enables optimal functioning, development and performance’
(Linley, 2008, p.9), which brings together the essence of previous conceptualizations of
strengths (Linley & Harrington, 2006) and is coupled with their own classification of 60
strengths and their Realise2® strengths assessment (CAPP, 2009). Their research on
strengths use revealed positive associations with beneficial outcomes such as subjective
vitality, weii-being and self-esteem (Govindji & Linley, 2007; Wood et al., 2011) and
articles reporting strengths initiatives in organizational settings revealed increases in
overali performance (Smedley, 2007; Stefanyszyn, 2007).
Strengths use and performance
Although strengths use has been widety associated with performance and optimal
functioning, either ernpirically (Ciiflon & Harter, 2003; Forest et ai, 2012; RoUges &
Clifion, 2004; RoUges & Asplund, 2010) or theoreticalty (Linley, 2008; Peterson &
Seligman, 2004), so far very littie is known about the underlying psychological
processes that might be operating in this relation. Indeed, some of the most influent
authors ofthe field recently called for more research in this area in order to identify and
better understand variables itwolved in this relationship (Aspiund & Blacksmith, 2012;
Linley et al., 2010; Peterson, Stephens, Park, Lee, & Seligman, 2010). To date, as most
publications on strengths simpiy enurnerate their main characteristics, two theoretical
models have made an atternpt 10 go further and proposed psychological processes
through which strengths use rnight be partly responsibte for workers’
performance:
Linley’s mode! (200$) and Buckingham’s model (2007).
According to Linley’s mode! (2008), two hallmarks of strengths use are energy
and authenticity. As such, when peopte use their strengths, they feel as
if they have more
energy available to them - they are more alive, more vigorous and recov
er faster. This
heightened feeling of energy would be in part responsible for optimal
functioning and
performance, allowing peopi e to work more vigorously and for longer
periods of time.
As weIl, when people use their strengths, they also experience a feelin
g of authenticity,
described as a feeling of being truc to one’s self and following one’s own
directions and
preferences in life. This heightened feeling of authenticity would also be res
ponsible for
optimal functioning and performance, making people feel genuine and in the
right role
whule at work.
According to Buckingham’s mode! (2007), another central feature of strengths
use is that people experience a state of deep concentration, similar to
flow
(Csikszentmihalyi, 1990), whi!e using their strengths. This state of deep concentration
and invo!vement in an activity, which is referred to ‘growth’ in bis mode!, wou!d en
tai!
greater cognitive activity and be in part responsible for the successes obtained. T
his
experience of concentration whi!e using strengths is also acknowledged by
Linley
(2008), although flot exp!icitly stated in his model.
The present researcli
Despite the fact that these models certain!y provide practitioners some telitale
signs to be
on the lookout foi- with their clients and researchers a flrst canvas to study strengths
use,
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they stiil remain to be verified by empirical research. It is thus precisely the aim
of this
research to put these assumptions to test and to help move further the discussio
n on
strengths use. Drawing on these models’ conceptualization of strengths use and the
most
recent scientific evidence available, the following moUd is therefore proposed and tested
in this research (sec Figure 1). According to this moUd, strengths use would be
associated to work performance through two sets of consecutive mediators: first throu
gh
harmonious passion, and second through subjective vitality and concentration.
Strengths ttse, harrnonious passion and work performance
As Linley (200$) suggests, people experience a feeling of authenticity whule using their
strengths, which is described as a feeling of being true to one’s self and following one’s
own directions and preferences in life. This description closely corresponds to the
concept of harmonions passion developed by Vallerand et ai. (2003). Passion is defined
Figure Ï. Strengths use to work performance model.
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as a strong inclination towards an activity that people like, find important,
invest
significant time and energy in and internalize in their identity. for example, people w
ho
are passionate about swimming like and value this activity, but they do flot merefy
swim;
they literally are ‘swimrners’: the activity is part of who they are. Accordin
g to
Vallerand and Houlfort (2003), passion for work could be experienced in two different
ways: harmonious (the activity is internalized in an autonomous way and the individual
stays in control of bis passion) or obsessive (the activity is internalized in a dependant
way and the individual feels controlled’ and obsessed by bis passion), This mode!
proposes that the more an individual will use bis strengths at work, the more he will like
lis work and identify himselfto it - experiencing harmonious passion - and the better lie
will perform at work. Research evidence tends to support these relationships, as
increases in strenglhs use have been associated to increases in harmonious passion
(forest et al., 2012), and higlier harrnonious passion has been associated to better
performances in a variety ofsettings, sud as work (Ho, Wong, & Lee, 2011), sports (Li,
2010; Vallerand et al., 2002) and arts (Bonneville-Roussy, Lavigne, & Vallerand, 2011;
Vallerand et al., 2007).
Harmonions passion, subjective vitality and work performance
This model further proposes that subjective vitality plays a mediator role in the
relationship between harmonlous passion and work performance. As Linley (2008)
suggests, when people use their strengths, they feel as if they have more energy
available to them. This description exactly matches Ryan and Frederick’s (1997)
concept of subjective vitality, which is defined as one’s conscious experience of
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possessing energy and aliveness. Previous research on passion has con
sistently found
that increases in harmonious passion were associated with increases in s
ubjective vitality
(Forest et al., 2012; Forest, Mageau, Sarrazin, & Morin, 2011; Li, 2010), which lias also
been associated with work performance (Salanova, Agut, & Peirô, 2005). Thus, the more
an individual will experience harmonious passion whule using his stren
gths at work, the
more lie will feel energized about bis work, and the better he will perf
orm.
Harmonious passion, concentration and work performance
In the same way, this mode! proposes that concentration is also a
mediator in the
relationship between harmonious passion and work performance. Recalling B
uckingham
(2007), as people use their strengths, they enter a state of deep concentration and
involvement in their activity. This state closely refers to the concentration on
task at
hand factor of flow, which is a core component of the immediate experience of f
low
(Kawabata & Mallett, 2011; Nakarnura & Csikszentmihalyi, 2002; Straume, 200$).
Recent research on passion and flow has shown that harmonious passion lias a positive
effect on the experience of flow (Carpentier, Mageau. & Vaflerand, 2012; Forest et al.,
2011; forest et al., 2012; Lavigne, Forest, & Crevier-Braud, 2011; Vallerand et al.,
2003), and that flow can be a mediator in the relationship between harmonious passion
and work performance (Ho et al., 2011). Thus, according to this mode!, the more an
individual wiIl experience harrnonious passion while using his strengths at work, the




The main goal in this research is to test the hypothesized model of strengths use to wo
rk
performance (see figure Ï). Therefore, two main hypotheses are drawn. Hypothesis L
strengths use will relate positively to work performance. Hypothesis 2: in the
strengths
use to work performance relationship, harmonious passion will be the first media
tor and
both subjective vitality and concentration will be second mediators. More specifically,
(a) harmonious passion will relate positively to work performance; (b) harmonious
passion will relate positively to subjective vitality and concentration; (e) subjective
vitality will relate positively to work performance; (U) concentration will relate
positiveiy to work performance.
Method
Participants and procedure
Participants were French-speaking members of a professional association in Canada and
were invited through the association’s listserv to palÏicipate in an academic study about
strengths use at work. The invitation was sent by ernail and contained a brief description
of the project, an agreement forrn explaining in detail the aims and scope of the study
and a link referring to the online questionnaire. Ail participants had first to agree with
the terms and conditions of research before being allowed 10 complete the questionnaire.
A total of 430 individuals (75% wornen) participated in the study and completed the
questionnaire. Six participants were removed from the study because they had less than
six months of experience in their current organization, 0f the final 424 remaining
participants, 1 8% were less than 30 years olU, 53% between 30 and 45 years old, 23%
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between 46 and 55 years old and 6% were 56 years or older. Regarding education, 67%
had undergraduate school education while 33% had graduate school education (31%
masters degree and 2% doctoral degree).
Measures
Strengths use
Strengths use at work was assessed using a french translation, which was adapted for
work, of the strengths use scale (Forest et al., 2012) originally developed by Govindji
and Linley (2007). This 14 items instrument asked participants to rate their level of
agreement with sentences relating to strengths use (sample items: ‘At work, I use my
strengths everyday’; ‘At work, most ofmy time is spent doing the things that I am good
at doing’) on a 1 (strongly disagree) to 7 (strongiy agree) likert-type scale. The internai
consistency coefficients ievels were acceptable, with u 0.96.
Harmonious passion
Harmonious passion at work was measured by the harmonious passion subscale of the
passion toward work scate, originally developed in french by Vallerand and Houtfort
(2003). This six items subscale asked participants to indicate their level of agreement
with sentences relating to harmonious passion at work (sample items: ‘My work reflects
the qualifies I like about myseif; My work is a passion, that 1 still manage to control’)
on a I (strongly disagree) to 7 (strongly agree) likert-type scale. The internai consistency
coefficients levels were acceptable, with u 0.91.
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Subjective vital ity
Subjective vitality was assessed using a french translation, which was adapted for work,
of the subjective vitality scale (Rousseau, 2002) originally developed by Ryan and
Frederick (1997). This seven items instrument asked participants to rate their level of
agreement with sentences retating to subjective vitality (sample items: ‘At work, I feel
alive and vital’; ‘At work, I have energy and spirit’) on a 1 (strongly disagree) to 7
(strong!y agree) likert-type scale. The internai consistency coefficients levels were
acceptable, with a 0.85.
Concernraiion
Concentration was assessed using a French translation, which was ada
pted for work, of
the concentration on task at hand subscale of the fiow state scale (Forest, LeBrock
,
Madore, & Boudrias, 2005) originally developed by Jackson and Marsh (1996). This
three items subscale asked participants to indicate their level of a
greement with
sentences relating to concentration at work (sample items: ‘At work, my attention is
entirely focused on what I am doing’; ‘At work, I am completely focu
sed on the task at
hand’) on a 1 (strongly disagree) to 7 (strongly agree) likert-type scale. The interna
i
consistency coefficients levels were acceptable, with u = 0.89.
Work performance
Work performance was assessed using an adaptation of the work p
erformance mode!
(Griffin, Neal, & Parker, 2007), which was translated into french by a translation back
translation procedure with independent bilingual judges (Vatlerand, 1989). The work
performance mode! is based on a 3x3 matrix considering empl
oyee proficiency
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(adequately fulfi I ling prescribed role requi rements), adaptivity (effectively coping with,
responding to and supporting change), and proactivity (initiating better ways of working
and being future-oriented) at the individual. team and organizational levels and proposes
sentences that evaluate performance on each of these points. For parsimonio
us reasons,
only one item was retained for each point, reducing the 27 items original questio
nnaire
to a shorter nine items adapted version. This final version asked participants to
rate the
frequency to which they presented different behaviors relating to work perform
ance in
the past six months (sample items: [proficiency - team level] ‘1 coordinated my work
with my colleagues’; [adaptivity - organizational level] ‘I responded flexibly to overali
changes in the organization’; [proactivity - individual level] ‘1 initiated better ways of
doing my tasks’) on a I (seldom) to 5 (very oflen) likert-type scale. In the present study,
an exploratory factor analysis with prornax rotation was conducted on the
nine work
performance items in order to assess whether they represented a single facto
r. The
analysis indicated a single factor solution (KMO 0.80) accounting for 3 8.0% of total




Data were normally distributed with kurtosis and skewness values within the
+1 and -1
range (Tabachnick & f idell, 2007) with no evidence of singularity or muhicollinearity.
Twenty participants were rernoved from the original sample because of univar
iate (16)
and multivariate (4) outliers, resulting in a total of 404 participants. Missing values were
replaced by means in ail analyses, as less than 5% of values were missing in ail varia
bles
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(Tabachnick & fideli, 2007). Means, standard deviations. correlations and alpha
coefficients are presented in Table I. Given that sociodemographic variables age and
gender were correlated (p <0.01) respectively with concentration and performance, they
were included in the SEM model.
Table 1. Means, standard deviations
Variable Mean S.D.
Strengths use and work performance
In order to test hypothesis 1, which states that strengths use will be positively related to
work performance, a linear regression using SPSS 20.0 was conducted on strengths use
and work performance while controlling for gender. Results showed that streng
ths use
was positively associated to work performance (fi 0.42; p < 0.001) and explained
17.3% of its total variance (R2 = 0.173). This result thus confirmed hypothesis 1.
and correlations
I 2 3 4 5 6 7 8
I. Age - - -
2. Gender - 0.3*4 -
3. Scolarity - - 0.04 0.0! -
4. Strengths tJse 5.18 1.00 0.I0 0.02 -0.04 (0.96)
5. Harmonlous Passion 5.17 1.07 0.02 0.03 -0.08
0.73 (0.9!)
6. Vitality 5.20 0.94 0.04 0.03 -0.07
0.74** 0.77** (085)
7. Concentration 4.97 .09 0 l3 0.08 -0.08
0.69** 0.614* 0.68*4 (0.89)
8. Work Perlbrmancc 4.25 0.49 0.IO -0.I3 -0.02
0.41*4 0.394* 0.40** 0.41*4 (0.79)
Notes N 404 * p < 0.05, p < 0.01 Alpha coemcients on the diagonal.
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Mediators in the strengths use to work performance ret
ationship
In order to test hypothesis 2. which states that in the st
rengths use to work performance
relationship, harmonious passion will be first mediato
r and both subjective vitality and
concentration will be second mediators, structural e
quation modeling was performed
using Mplus 6.1. A.s recommended by MacCallum
and Austin (2000), a fcill latent
variables model design was used. This type of desi,
which uses items as indicators and
measured concepts as tatent variables, provides a bett
er estimation because it allows for
estimation of the unique variance in each ïndicator,
and estimates of relationships among
latent variables are therefore not biased hy the presen
ce of error in die indicators. The
measurernent portion of the moUd vas tested in a fi
rst step using confirrnatory factor
analysis (CfA), followed by the structural part of the model in a
second step (Kline.
2011). Estimation was perforined using WLSMV method (weigh
ted teast squares —
mean and variance adjusted), as variables were rneasured by likert-
type scales
(Beauducel & Herzberg, 2006; Finney & DiStephano, 2006; Forero, Mayd
eu-Olivares,
& GaÏlardo-Pujo]. 2009). Since the chi-squared test is sensitive to sample
size, minor
deviations of norrnality and minor specification errors,
other fit indices such as the
compatative fit index (Cfi), the Tucker Lewis Index (TLI) and the roo
t mean square
error of approximation (RMSEA) were also used to evaluate moUd fit
(Cheung &
Rensvold. 2002: Hayduk. Cummings, Boadu, Pazderka-Ro
binson, & Boulianne, 2007:
Hu & Bentler, 1999). Values greater than 0.90 for CFI and TLÏ indicat
e adequate fit,
although values greater than 0.95 are preferable (Hu & Bentler, 19
99; Yu, 2002).
Likewise. values up to 0.08 for RMSEA indicate adequate
fit (Browne & Cudeck. 1993;
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MacCallum, Browne & Sugawara, 1996) although values Iower than 0.0
6 are preferable
(Hu & Bentler. 1999: Yu. 2002).
Ivieus urement modeÏ
The measurement portion of the model was tested
in a first step using confirmatory
factor analvsis (CFA). Resuits indicated an acceptable fit to the d
ata (j (df 771, N
404) 2656.38,p <0.001. CFI 0.95, TU 0.95, RMSEA = 0.
078 [95% Cl = 0.075 to
0.081]). Ail factor ioadings were significant (p <0.001) and sho
wed acceptable levels
(strengths use 0.67 to 0.94; harmonious passion 0.83 te 0.93
: subjective vitality
0.72 te 0.94 -— except item 2 0.40; concentration = 0.
87 to 0.91; work performance =
0.54 to 0.8 1). As the measurement medel showed an acceptable
fit to the data and an
adequate vaiidity. the analysis was carried on with the n
ext step.
Structurai mode?
The structural part ofthe model described in hypothesis
2 (sec Figure 2) was tested in a
second step. Resuits indicated suboptimal levels of fit t
o the data (j (df 771, N = 404)
= 3012.40. p <0.001, CFI 0.94. TU = 0.94. RMSE
A = 0.085 [95% Cl = 0.082 te
0.088j), thus net confirming our hypothesis. However, close insp
ection of the
modification indexes (Ml) between latent variables reveaÏed that
the strongest aiid most
relevant Ml (120.84) involved adding a direct path frem strength
s use te subjective
vitaiity. As previeus research had aise shown a dire
ct hnk between strengths use and
subjective vitality (Govindji & Linley, 2007; Wood et al., 2011),
the medel was
respecified te include this path.
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Figure 2. Initial model.
Notes: For clarity reasons, only latent variables are represented in th
is figure.
Standardized parameters reported; “p <0.01;
* p <0.05.
The respecified mode! was tested in a third step. Although model fit significantly
improved, as revealed by the chi-squared difference test (A2 (1) = 6 1.52; p < 0,001),
overail fit levels were still over acceptable levels (% (df= 770, N= 404) = 2913.02,p <
0.00 1, Cf1 0.95, TLI 0,94, RMSEA 0.083 [95% CI 0.080 to 0.086]). Again,
close inspection of modification indexes between latent variables reveal
ed that the
strongest and most relevant Ml (120.837) involved adding a direct path from strengths
use to concentration. As this path was consistent with Buckingham’s the
ory (2007), the




The respecified mode! was tested in a fourth step. Although mo
del fit
significantly improved, as revealed by the chi-squared difference test (A2 (Ï) = 61.90; p
< 0,00 Ï), overali fit levels were stiil over acceptable levels (, (df 769, N 404) =
2788.98, p < 0.001, Cf1 = 0.95, TLI = 0.95, RMSEA 0.081 [95% CI = 0.07
7 to
0.084]). However, close inspection of model parameters indicated that two path
s
(strengths use to performance; passion to performance) were non-significant in this new
specification. The mode! was respecified to remove these paths.
The respecified model (sec Figure 3) was tested in a fifth step. Resuits revealed
that overali fit levels were acceptable (, (df 771, N= 404) 2753.42,p <0.001, CFI
0.95, TLI 0.95, RMSEA 0.080 [95% CI 0.077 to 0.083]). According to the chi
squared difference test, mode! fit did not significantly improve (A2 (2)
= 2,16; p
0.34), which shows that removal of paths did flot significantly alter model fit
and
therefore confirms the superiority of this simpler mode! over
the previous one.
Examination of modification indexes revealed that only add
ing a path from
concentration to subjective vitality could significantly improve model fit. As this new
specification was flot supported by any known research or theoretica
l perspective, it was
flot considered and this mode! was retained as the final and best fitti
ng one. This model
explains 35.3% of total variance in work performance, 75.3% of
total variance in
subjective vitality, 58.1% of total variance in concentration and 56.0% of total variance
in harrnonious passion.
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Figure 3. Final model.
Notes: For clarity reasons, oniy latent variables are represen
ted in this figure.
Standardized parameters reported; ‘“‘p <0.01.
Mediat ion effecis
In order to confirm mediation effects, the following procedure was us
ed (Cheung & Lau,
200$; MacKinnon, Fairchuld, & Fritz, 2007; Rucker, Preacher, Tormala, & Petty
, 2011).
First, one must demonstrate that the independent variable (IV) predicts the mediator
variable (MV), which corresponds to the a effect. Second, one must also demons
trate
that the MV predicts the dependant variable (DV), which corresponds to the fi effect.
Third, one must demonstrate that the indirect effect, represented by the
product of a* fi
is also significant. Finalty, one wiIl conclude to partial or comple
te mediation if the
relation between the 1V and the DV, controlling for the prese
nce of the MV, is






order to confirm the mediator roles of harmonious passion, subjective vitality and
concentration in the final model, indirect effects remained to be
caiculated. These
indirect effects were estimated using Mplus 6.1 INDiRECT function, wh
ich provides a
bootstrapped (5000 samples in the present study) confidence interval (95%) around the
indirect effect. When these confidence interval values exciude zero, the
indirect effect
obtained can be considered to differ significantly from zero (Preacher and Rayes, 2004).
Table 2 presents the results of indirect effects caiculations performe
d on the final model.
f irst, resuits indicate partial mediation of the strengths use to subjective vitality and
strengths use to concentration relationships by harmonious passion
. Second, results
indicate complete mediation of the harmonious passion to work
performance
relationship by both subjective vitality and concentration, as indirect effects are
significant and the path from harmonious passion to work performa
nce becomes non
significant when included in the model (see structural model resuits, step four). Third
and most notably, resuits indicate complete mediation of the stre
ngths use to work
performance relationship by subjective vitaiity, concentration and harmonious passion
(through second mediators), as indirect effects are ail significant and the path from
strengths use to work performance becomes non-significant when in
cluded in the mode!
(see structural mode! resuits, step four). Taken together, these resuits show the cen
tral
role played by harmonious passion, subjective vitality and concentration in the strength
s
use to work performance relation, thus partially confirming hypo
thesis 2.
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Table 2. Indirect effects in the final mode!
Mediation path Standardized parameters
IV MV1 MV2 DV fi SE p 95% Cl
SU HP SV 0.37 0.04 0.000 0.
30 to 0.44
SU HP C 0.25 0.05 0.000 0.1
5 to 0.36
HP SV WP 0.15 0.03 0.000 0.O
9toO.21
HP C WP 0.12 0.04 0.000 0.
06 to 0.17
SU SV WP 0.13 0.03 0.000 0.
07 to 0.18
SU C WP 0.16 0.04 0.000 0
.08 to 0.23
SU HP SV WP 0.11 0.03 0.000
0.06 to 0.16
SU HP C WP 0.09 0.02 0.000
0.05 to 0.13
Notes: IV: Independent Variable; MV1: Mediator Variable I; MV2: Me
diator Variable 2; DV: Dependent Variable;
SE: Standard Errer: 95% Cl: 95% Confidence Interval; SU: Strengt
hs ose: HP: Harmonious Passion: SV: Subjective
Vitality: C: Concentration: WP: Work Performance.
Discussion
The objectives of this research were flrst to verify the positive association between
strengths use and work performance, and second to assess whether harmon
ious passion,
subjective vitality and concentration could play a mediator role in this relationship.
Strengths use aiid work performance
Our first hypothesis stated that strengths use would be positive
ly associated with work
performance. This hypothesis is clearly confirmed, as resuits show a dire
ct and positive
relation between strengths use and work performance. Thus, the more indivi
duals have
opportunities to put their strengths to use at work, the more they
are likely to
demonstrate work performance behaviors, not only by fulfilling ade
quately their
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required tasks, but also by adapting better to change and by acting more proactively in
their work environments. These resuits are consistent with previous research th
at
showed positive relations between strengths use and work performance (Aspiund &
Blacksmith, 2012; Clifton & Karter, 2003; Hodges & Asplund, 2010; Hodges & Clifto
n,
2004). Moreover, it is also to our knowledge the first completely independent study, flot
done by a consultation firm. showing a positive association between these va
riables,
answering in a way a eau made from researchers in the field (Kaiser & Overfield, 201 1).
Mediators in the strengths use to vork performance relationship
Our second hypothesis stated that in the strengths use to work performance relationship
.
harmonious passion would be first mediator, while subjective vitality and concentration
would be second mediators. This hypothesis is partially conflrmed, as resuits show first
that the relation between strengths use and work performance is not partially, but
entirely explained by the mediators and, second, that instead of being consecutive, ail
three mediators are on the same level. These resuits are notable, because they imply that
these mediator variables are not trivial, but play a fundamental role in the explanation of
the effect of strengths use on work performance. Moreover, h seems that the effect of
strengths use on subjective vitality and concentration was underestimated in our initial
model, as these variables were flot mereiy byproducts of harmonious passion, but
directly related to strengths use. These results are consistent with Linley’s (200$) and
Buckingham’s (2007) theoretical moUds, which state that people experience feelings of
authenticity, vitality and concentration while using their strengths and that the
se
dispositions influence work performance. As such, it seems plausible that individuais
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who experience higher vitality at work while using their strengths would perform be
tter,
as the heightened feelings of energy and aliveness would enable them to wor
k harder
and for longer periods of time, to engage in more creative and proactive behavior
s and to
better adapt to change (Carmeli et al., 2009; Schirom, 2011). In the same way, it is also
plausible that individuals who experience deep levels of concentration at work wo
uld
perform better, as the elevation of cognitive resources towards the task at hand
might
foster better performance through higher attention to detail and superior inf
ormation
processing (Engeser & Rheinberg, 2008; Landhauber & Keller, 2012). Interestingly, it
seems that while strengths use would foster harmonious passion towards work
, this latter
variable would exert its effect on work performance entirely through subjective vitality
and concentration. This is a rernarkable result, which is in une with previous res
earch on
passion at work (Carpentier et al., 2012; forest et al., 2011; forest et al., 2012; Ho et al.,
2011; Lavigne, Forest, & Crevier-Braud, 2011; Vallerand et al., 2003) and which means
that people experiencing harmonious passion at work would perform better bec
ause this
type of passion would help drive their vitality and their concentratio
n to higher
intensities.
Limitations andfuture research directions
Results from this study should be interpreted with caution as they rernain sub
ject to
some limitations. The flrst limitation concerns the reliance on a sample obtained
from a
professional association, which reduces the generalizability of the resuits a
nd stresses
the need for further replication in other organizations and types ofjobs. h must however
be stated that although participants share the same professionat titie, they are s
pread
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throughout the province ofQuébec and occupy different hierarchical positions in various
sectors ofthe economy. The second limitation concerns the cross-sect
ional design ofthe
present study, which implies that no relations of causality can be inf
ened from these
resuits. StiH, the present study remains a first step in the right di
rection, indicating
empirically valid dues about factors that might be involved in the st
rengths use to work
performance relation. Future research should further investigate this
retationship by
using a longitudinal design involving measures of evolution
in strengths use,
harmonious passion, subjective vitality, concentration and work performance. for
example, an experimental or quasi experimental design could be co
nstructed in which
participants would engage in an intervention program aimed at devel
oping strengths use
(Forest et al., 2012; Setigman et al., 2005). Measures of strengths use, harrnoniou
s
passion, subjective vitality, concentration and work performance could then be taken at
different time intervals and compared with a control group. A third lim
itation concerns
the use of a single source of assessment for ail variables, which m
ay introduce biases in
the resuits, such as common-method-variance biases that tends to ov
erestimate the size
ofthe observed relations between variables (Podsakoff, MacKenzie & Podsakoff, 2012)
.
However, a recent mathematical demonstration (Siemsen, Roth, & Oliveira, 2010) has
shown that this study is less affected by this problem, as many of the est
imated effects
on criterions involve multiple predictors, which allows for the estim
ation of the effects
of the unique (not shared) part of variance of these variables and reduces the influence o
f
common method bias on the resuits. In order to increase the vaii
dity of findings, future
research could consider using additional measurement methods, su
ch as observed
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measures of work performance (ex: rated by supervisor) and immediate, instead of
retrospective, measurement rnethods (ex: experience sarnpHng method;
Csikszentmihalyi & Larson, 1 987). Research efforts should al so consider further
developing actual knowledge on strengths use and work performance
by doing
comparative studies, for example by comparing ihe evolution in work performa
nce for
individuals or teams mainly focusing on developing their strengths versus in
dividuals or
teams mainly focusing on fixing their weaknesses. Taking an applied p
erspective,
researchers cou! d also investigate the conditions required to successfully
implement
strengths-based initiatives in work settings (ex: openness to change, support of top
management, etc.).
Conclusion
This study provides important information for researchers and professionals int
erested in
the field of strengths use and work performance. On a theoretical perspective
, it extends
actual knowledge by adding an independent validation of the associatio
n between
strengths use and work performance. It also empirically supports theories pro
posed by
mainstream authors of the field, suggesting that passion, vitality and concentrati
on might
be involved in this relationship. On an applied perspective, it entails that
encouraging
strengths identification, use and development in hurnan management practices ca
n be an
excellent way to promote work performance, thereby stimulating passion, v
itality and
concentration at work. For instance, at the individual level, employees
could highly
benefit by learning about their personal strengths and by putting
them to work by
gradually crafting their jobs around them (Buckingliam, 2007). At the team level,
_7 _)
Ii
supervisors could actively try to Iearn more about the individual strengths
of their
employees (ex: during performance management reviews, during team meetings) and
organize work in order to optimize strengths use and development (Linley, 2008). At the
organizational level, management couÏd foster a culture of strengths use (Linley, 200$),
developing human resources management processes around the maximizatio
n of
individual strengths (cx: emptoyee selection and integration, ernployee development,
employee performance management).
To conclude, while strengths as a general topic of study was brought to light in
the first decade ofthis new century, it is now entering a stage of tangible applica
tion in
organizational settings. Strengths use and development as a field represent a
gfeat
opportunity for positive psychology to dernonstrate its value and provide peop
le with
concrete ways of understanding how to ful!y take advantage of their own potential
and
apply it in their daily lives, including important spheres such as work.
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Conclusion
En somme, la présente thèse s’inscrit dans un mouvement social et scientifique
réclamant une vision plus complète de la santé psychologique. De façon générale, elle
contribue à ce mouvement en démontrant une fois de plus l’intérêt de s’attarder à ce qu’il
y a de meilleur chez les individus. De façon spécifique, elle apporte des contributions
significatives tant sur les plans de ta théorie que de la pratique professionnelle en
psychologie du travail et des organisations. Ces contributions seront décrites dans un
premier temps, pour s’attarder ensuite aux recommandations concernant de futures
recherches sur le sujet.
Contributions théoriques et pratiques
En termes de contributions théoriques, la présente thèse apporte une validation
préliminaire des principales théories sur l’utilisation des forces en milieu de travail. Au
moment d’entreprendre la présente thèse, l’implication de certains mécanismes
psychologiques lors de l’utilisation des forces n’était postulée que de façon théorique par
les principaux auteurs du domaine. Ainsi, ceux-ci mentionnaient que l’utilisation des
forces était principalement caractérisée par un sentiment d’authenticité, une élévation de
l’énergie (vitalité) et un état de concentration intense, et que ces éléments étaient en
partie responsables des performances supérieures réalisées. Les résultats présentés dans
l’article empirique de cette thèse viennent appuyer ces théories et constituent ainsi une
première en ce sens. Considérant l’importance de ces théories dans le courant des forces,
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la nécessité actuelle pour celui-ci de valider ses modèles théoriques, ainsi que la position
centrale qu’occupe le courant des forces au sein de la psychologie positive et du Positive
Organizational Scholarship, cette contribution constitue un apport significatif aux
connaissances scientifiques du domaine.
En termes de contributions à la pratique professionnelle, la présente thèse
constitue une source importante d’informations permettant de baser les interventions des
praticiens sur de meilleurs fondements scientifiques. En premier lieu, elle permet
d’appuyer les praticiens souhaitant aborder non seulement les aspects déficitaires de
leurs clients, mais aussi l’utilisation optimale de leurs forces, puisque nous avons
démontré qu’une utilisation plus élevée des forces est associée à une plus grande
performance, notamment par le biais de niveaux accrus de passion harmonieuse, de
vitalité et de concentration. En second lieu, elle permet également aux praticiens de
mieux comprendre et de reconnaître avec plus de certitude les mécanismes
psychologiques à J’oeuvre lors de l’utilisation des forces, ceux-ci ne reposant plus
seulement sur de simples observations ou propositions théoriques, mais également sur
une véritable expérimentation scientifique réalisée en milieu de travail. Enfin, la
présente thèse constitue une source importante d’informations sur les outils et les
méthodes à la disposition des praticiens souhaitant identifier et développer les forces des
individus en contexte de travail. À ce titre, la publication d’une telle synthèse dans
« Gestion », la revue francophone la plus réputée pour l’ampleur et la qualité de ses
incidences sur les pratiques, les enseignements, la presse d’affaires et les services-
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conseils en matière de gestion, constitue une valeur ajoutée en termes de contribution à
la pratique, puisqu’elle assure ainsi une diffusion de ces informations auprès d’un vaste
lectorat composé de psychologues organisationnels, de gestionnaires et d’intervenants
spécialisés en ressources humaines.
Futures recherches
La présente thèse pave la voie à d’autres contributions s’attardant à l’optimisation
des forces en contexte de travail. À cet effet, les besoins sont nombreux et représentent
de multiples opportunités pour les prochains chercheurs. Quelques propositions jugées
importantes pour la poursuite du développement du courant sont donc énoncées dans les
lignes suivantes.
Ainsi, il pourrait être utile d’effectuer une recherche ayant pour objectif d’évaluer
l’effet de la démarche Rejlecied Best Sef(Roberts, Dutton, Spreitzer, Heaphy, & Quinn,
2005), qui consiste à identifier les forces des individus à partir de rétroactions de proches
et à produire un plan d’action visant à en optimiser l’utilisation, sur la performance à
court et à moyen terme des individus. En effet, bien que plusieurs auteurs et
témoignages indiquent que des résultats positifs peuvent être obtenus grâce à cette
méthode (Biswas-Diener, 2010; Roberts, Spreitzer, Dutton, Quinn, Heaphy, & Barker,
2005), l’efficacité de celle-ci n’a jamais été réellement vérifiée de façon scientifique. Un
devis expérimental compoiÏant un groupe contrôle et un groupe expérimental (effectuant
la démarche Rejïected Besi Se1J ainsi que plusieurs temps de mesure (pré-test, post-test,
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I mois, 3 mois, 6 mois, 1 an) pourrait être utilisé pour vérifier l’effet réel de cette
démarche sur la performance au travail des individus. Advenant des résultats concluants,
une telle recherche permettrait de valider la pertinence de cette méthode et ainsi fournir
aux praticiens un outil supplémentaire sur lequel se baser avec confiance.
Dans le cadre d’une recherche plus complexe et exigeante, il pourrait également
être utile d’effectuer une étude comparative ayant pour objectif d’évaluer l’effet de
différentes méthodes d’optimisation des forces sur la performance des individus au
travail. Par exemple, un devis expérimental comportant un groupe contrôle et différents
groupes expérimentaux pourrait être mis sur pied (groupe Ï participants identifiant
leurs forces par un instrument de mesure uniquement; groupe 2 $ participants identifiant
leurs forces par un instrument de mesure et créant un plan d’action pour utiliser celles-ci
davantage au travail; groupe 3 : participants effectuant la démarche Reflected Best Se
groupe 4 participants identifiant leurs forces par un instrument de mesure et effectuant
la démarche RejÏected Besi Self). Ce devis pourrait comporter plusieurs temps de mesure
(pré-test, post-test, 1 mois, 3 mois, 6 mois, 1 an) et ainsi permettre d’évaluer l’impact de
ces différentes stratégies sur la performance des individus. Ainsi, en plus d’évaluer de
façon indépendante l’efficacité de chacune de ces méthodes, une telle recherche
permettrait également de les comparer entre elles. Les résultats obtenus permettraient
aux praticiens d’adopter ces différents outils avec discernement et, encore une fois, de
baser leur utilisation sur des données probantes.
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Dans une perspective similaire, il pourrait être intéressant d’effectuer une
recherche ayant pour objectif d’évaluer l’effet d’une démarche d’optimisation des forces
en équipe (par exemple en effectuant la passation d’un test d’identification des forces
individuelles tel que le Cflflon Strengihsjmnder, le ViA Invenlory of$trengths Survey ou
le Reatise2 et en présentant dans l’équipe les forces respectives de chacun des membres)
sur la performance à court et à moyen terme de celle-ci. De la même façon, un devis
expérimental comportant des équipes contrôles et des équipes expérimentales ainsi que
plusieurs temps de mesure (pré-test, post-test, 1 mois, 3 mois, 6 mois, 1 an) pourrait
permettre de vérifier l’effet d’une telle démarche sur la performance des équipes et de
fournir des outils d’intervention supplémentaires pour les praticiens.
Enfin, il pourrait également être pertinent d’explorer l’effet que l’identification,
l’utilisation et le développement des forces peuvent avoir sur d’autres variables relatives
à la santé psychologique telles que la confiance en soi (Hodges & Clifion, 2004) ou
encore la résilience et le sens au travail (Asplund & Blacksmith, 2012). Par exemple,
est-ce que le fait de mieux connaître ses forces permet aussi d’accroître la confiance en
soi ? Est-ce que travailler dans un environnement qui procure davantage d’opportunités
d’utiliser ses forces favorise le sens au travail ? Est-ce qu’utiliser davantage ses forces
permet de mieux rebondir face à l’adversité ? Ces questions, pour l’instant sans réponses,
s’ouvrent devant les chercheurs de demain et offrent un potentiel de contribution
remarquable aux connaissances actuelles sur l’optimisation de la santé psychologique.
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Conclusion
En définitive, la présente thèse constitue un apport significatif aux connaissances
à plusieurs niveaux. Dans une perspective spécifique de développement du courant des
forces, où les principaux auteurs du domaine appellent les chercheurs à investir leurs
efforts dans la validation empirique des théories ainsi que dans la transmission aux
praticiens des plus récentes avancées scientifiques, ces deux articles constituent une
contribution importante. Dans une perspective plus large de participation à l’avancée des
connaissances en psychologie positive, la présente thèse permet un rayonnement de ce
courant auprès des praticiens et offre une contribution scientifique supplémentaire
démontrant tout l’intérêt de s’attarder aux aspects dits « positifs » des individus. Enfin,
dans une perspective générale de participation au mouvement de fond réclamant une
vision plus complète de la santé psychologique, la présente thèse, bien que modeste,
apporte tout de même son grain de sable aux connaissances actuelles sur le sujet. À ce
titre, il importe de se rappeler que les avancées scientifiques sont faites de petits grains
de sable qui, additionnés, forment la montagne de connaissances dont nous disposons
aujourd’hui.
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La revue Gestion a été fondée en 1976. Les bureaux administratifs de la revue Gestion
sont localisés à 1-IEC Montréal, une école de gestion francophone située au Québec
(Canada).
Mission et vision : Ayant pour mission de contribuer à l’excellence en matière de
gestion, Gestion veut être la revue francophone la plus réputée pour Pampleur et la
qualité de ses incidences sur les pratiques, les enseignements, la presse d’affaires et les
services-conseils en matière de gestion.
Lecteurs Gestion s’adresse aux gens d’affaires de tous les secteurs (par exemple, tes
secteurs privé, public, à but non lucratif) et aux «guides de la pensée» que sont
principalement les professeurs, les formateurs, les journalistes et les consultants en
gestion. Les lecteurs de Gestion sont généralement intéressés à des textes qui présentent
une synthèse théorique, originale, pertinente et rigoureuse ainsi que des conseils, des
recommandations et des implications pratiques, et ce, dans un langage clair, simple et
compréhensible.
Contenu : Les articles publiés dans notre revue portent sur des sujets variés qui sont liés
aux pratiques de gestion ou qui ont un impact sur elles, notamment le management, tes
ressources humaines, le marketing, la finance, ies opérations, la stratégie, le contrôle de
gestion, les technologies de l’information, te leadership, le changement organisationnel,
l’innovation, la responsabilité sociale, le droit, le comportement organisationnel, la
gouvernance et l’éthique.
La revcie Gestion publie quatre numéros par année, Le contenu d’un numéro est
susceptible de varier il peut contenir un ensemble d’articles portant sur des sujets
différents; il peut être presque entièrement consacré à un thème ou encore il petit
proposer un ou des dossiers, c’est-à-dire ctn regroupement de deux à quatre articles
concernant un sujet particulier. Gestion peut aussi publier des cas, de courts textes
d’opinion ou de conseils, etc.
Auteurs Souvent écrits par des universitaires, les articles de Gestion peuvent aussi être
rédigés par des consultants, des dirigeants, des professionnels ou des cadres. La majorité
des articles de Gestion sont soumis à un processus anonyme d’évaluation par des
spécialistes du sujet traité. II est important que les auteurs rédigent leur article en tenant
compte des critères d’évaluation et des normes éditoriales de Gestion ainsi que du
formulaire que la revue demande aux évaluateurs de remplir pour apprécier les articles.
Pour voir ces documents, cOflstLlter la note aux auteurs sur notre site à l’adresse
www.revuegestion.ca, sous l’onglet «Endos du site».
Comité de rédaclion Il regroupe des professeurs représentant l’ensemble des
universités du Québec. Spécialisés dans divers domaines de la gestion, ces derniers
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agissent comme «ambassadeurs» de la revue Gestion au sein de leur département et de
leur université.
Sensibilisés aux besoins et aux attentes des lecteurs de Gestion, ces ambassadeurs ont la
responsabilité d’identifier et d’encourager des collègues à y publier des articles
intéressants et pertinents. Il regroupe aussi le ou la dirigeant(e) à la tête de grands
regroupements professionnels ou d’affaires dont les membres occupent des postes de
gestion variés. Les conseils et les suggestions de ces dirigeants sont importants pour
optimiser la qualité et l’ampleur des produits et des services offerts par Gestion (p.ex., sa
revue, son site web).
VisibiLité La revue Gestion est indexée et disponible en texte intégral dans
ABI/INFORM Global de Proquest (banque américaine et internationale) et CBCA
Business (banque canadienne). Elle est aussi indexée dans Repère sans y être disponible
en texte intégral. Les articles publiés dans Gestion sont souvent reproduits sous divers
formats (par exemple, collection «Gestion et savoirs», recueils de cours, matériel de
formation) tant par l’équipe de Gestion que par des personnes de l’externe qui en
demandent la permission ou qui paient les droits en vigueur.
À L’INTENTION DES AUTEURS ET DES ÉVALUATEURS:
CRITÈRES D ‘É VALUA TION DES ARTICLES ET NORMES ÉDITORIALES
CRITÈRES D’ÉVALUATION DES ARTICLES
Gestion est une revue dont la majorité des articles est soumise à un processus anonyme
d’évaluation par des personnes spécialisées sur le sujet traité. Les auteurs doivent rédiger
leur article en considérant les critères énumérés ci-dessous, puisque les experts et la
rédactrice en chef en tiendront compte dans l’appréciation de leur article.
Critères d’évaluation liés au contenu:
o Gestion tient à ce que l’intérêt, la pertinence et/ou l’originalité du texte soient
évidentes aux yeux des lecteurs visés (soit des gestionnaires et/oci des «guides de la
pensée» non experts sur le sujet) et qu’elles soient exprimées clairement dans le texte.
En d’autres mots, le sujet de l’article doit être intéressant (le wow!) et applicable à la
pratique de la gestion (le so whai?).
o Gestion ne publie pas de textes au contenu «spécialisé» qui ne sont compréhensibles
que par des lecteurs possédant une expertise sur le sujet. De tels articles, écrits pour
des experts, doivent être dirigés vers des revues spécialisées de la discipline
(professionnelles ou scientifiques) que l’auditoire est plus susceptible de comprendre
et d’apprécier.
o Gestion accorde la préférence aux articles dont le sujet et la portée sont plus
susceptibles d’être jugés intéressants et pertinents par une proportion importante de
nos lecteurs, et ce, quel que Soit leur poste, leur pays, leur région, leur secteur
d’activité, etc.
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o Gestion demande aux auteurs d’aller au-delà de la simple expression de leurs
opinions. Les idées doivent être présentées avec rigueur et s’appuyer sur des études,
des textes théoriques, une solide expérience professionnelle ou personnelle.
o Gestion demande aux auteurs de traiter davantage du phénomène de gestion et de ses
incidences et implications concrètes et pratiques que de théories. Elle ne s’attend pas
nécessairement d’eux à ce qu’ils contribuent à l’avancement des connaissances. A titre
d’exemple, Gestion peut publier des articles qui visent à:
• présenter une synthèse des connaissances sur un sujet qui va au-delà d’une simple
recension des écrits, qui est exposée d’une manière originale ou «à valeur ajoutée»,
qui permet de dégager des implications pratiques, etc.;
• comprendre une pratique, une approche oti une technique particulière de gestion qui
petit être adoptée par bon nombre d’organisations, sans approfondir ses fondements
théoriques;
• décrire les «meilleures pratiques» stir un sujet, ou encore les profils de dirigeants et
de cadres susceptibles d’agir comme modèles pour les praticiens;
• traiter de sujets contribuant au développement personnel des gestionnaires tant sur le
plan dti savoir que sur celui dti savoir-être ou sur celui du savoir-faire;
• traiter d’tine problématique de gestion à laquelle font face des organisations (cas réels
ou fictifs) et à dégager des conseils, des pistes de solution, des implications pratiques,
etc.;
• traiter des répercussions des changements environnementaux (démographiques,
sociologiques, technologiques, politiques, économiques) sur une ou plusieurs facettes
de la gestion en entreprise;
• présenter les résultats d’ttne étude ou d’une enquête sur un sujet émergent, qui a une
potÏée générale et/ou qui est susceptible d’intéresser une grande proportion des
lecteurs en raison de ses incidences pratiques.
Critères d’évaluation liés à la forme:
o Gestion demande aux auteurs de privilégier le «ton de la conversation».
Préférablement, les phrases doivent être courtes et écrites à la forme active.
o Les propos doivent être exprimés de manière claire, simple et compréhensible, et ce,
aux yeux d’un non-expert sur le sujet. Le texte ne doit pas présenter de formulations
ou d’expressions compliquées, techniques ou comprises par des experts du domaine
seulement (jargon). Les acronymes doivent être évités.
o Les lecteurs de Gestion apprécient les tableaux, les figures et les schémas, mais ils
doivent illustrer le texte ou aller plus loin que lui et ne pas répéter ce qui est dit dans
le texte.
o Les auteurs doivent apporter un soin particulier à la formulation du titre, du résumé
et de l’introduction de l’article. Ces derniers doivent être courts, dynamiques et
clairs. L’introduction doit préciser le but ou les objectifs de l’article, susciter l’intérêt
des gestionnaires (par exemple, en faisant ressortir des idées et des conseils qui seront
mis en avant, l’ampleur du problème qu’on vise à résoudre, le besoin des
gestionnaires d’en savoir plus sur le sujet, la valeur ajoutée ou l’originalité des
propos) et bien décrire la structure (par exemple, «Cet article comporte trois parties.
Dans la première partie, nous allons...»).
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NORMES ÉDITORIALES
o Les auteurs doivent soumettre leur article par courriel (revue.gestionlhec.ca). Sur
une page couverture séparée, ils doivent indiquer (a) les noms, le titre des postes,
les adresses, les numéros de téléphone et de télécopieur ainsi que les adresses
électroniques des auteurs et (b) la personne à laquelle la correspondance doit être
adressée ou auprès de laquelle Je suivi doit être effectué.
o Format: L’article doit être soumis dans un format Microsoft Word (les textes soumis
dans les formats Adobe Acrobat ou PDF ne sont pas acceptés). Le texte doit être
paginé et ne doit généralement pas dépasser 20 pages (8,5” x 11”) incluant les notes,
les références et les annexes (environ 6 000 mots). Il doit être dactylographié à double
interligne en utilisant la police Times New Roman (11 points). Les auteurs doivent
veiller à éliminer de leur texte tout renseignement susceptible de révéler leur identité
et de biaiser l’évaluation. Au cas par cas, un article écrit dans la langue anglaise peut
être soumis au processus d’évaluation par les pairs avec l’objectif, s’il est accepté, de
le faire traduire pour le publier dans la langue française.
o Chaque article doit débuter par un résumé comptant entre 50 et 100 mots et une liste
de mots clés. Les marges de gauche et de droite doivent être en retrait de 1 pouce par
rapport au reste du texte de manière à différencier le résumé du corps du texte.
o Dans le texte, tes titres et les sous-titres doivent être attrayants, descriptifs et brefs.
Ils ne doivent pas faire l’objet d’une numérotation particulière (par exemple, 1, Il, A,
B, 1), 2), 1., 2.), mais ils doivent être écrits en caractères gras de manière à se
différencier du texte.
o Dans le texte, les références doivent être à jour et être utilisées de manière
parcimonieuse et pertinente tout en respectant les règles de propriété inteÏlectuelÏe.
Les références sont présentées entre parenthèses par le nom et l’année et, s’il y a
reprise d’un passage ou d’une citation, la page visée (par exemple : Cloutier, 1980
23). Lorsqu’il faut lister plusieurs auteurs pour appuyer une idée, l’auteur doit utiliser
le format de note de fin de document (les références étant présentées à la fin du texte).
L’auteur peut alors, s’il le désire, indiquer ou commenter brièvement le contenu des
écrits cités dans la note de fin de document.
o A la fin du texte, les références bibliographiques doivent lister seulement les
ouvrages cités dans le texte par ordre alphabétique et, pour chacun des auteurs, par
ordre de date de publication (du moins récent au plus récent). Le format du protocole
bibliographique est le suivant:
• Livres : Untel, A., Untel, B. (année), Titre du livre, Éditeur.
• Articles de revues : Untel, A. (année), «Titre de l’article», Nom de la revue,
vol. 24, n° 2, p. XX-XX.
• Articles publiés dans les actes de congrès : Untel, A., Untel, B. (année),
«Titre de l’article», dans Tremblay, L.J., (dir.), Actes du X(’ colloque de XXX,
Ville, Pays, p. XXXX.
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• Chapitres ou articles publiés dans des livres : Untel, A., Untel, B. (année),
«Titre du chapitre ou de l’article», dans Untel, C. (dir.), Titre du livre, Editeur,
chap. 14, p. XX-XX.
• Référence tnternet : Auteur (année), «Titre du document», http://adresse
complète (consulté le j our/mois/année).
o Les tableaux et les schémas doivent porter un titre clair et explicite de manière qu’ils
soient compréhensibles sans qu’on ait à lire le texte. Ils doivent être soumis à la fin du
document sur des pages séparées. Le texte de l’article doit indiquer l’emplacement de
leur insertion.
o Le contenu et le format d’un article soumis à Gestion, une revue professionnelle, ne
doivent pas être ceux des articles soumis à des revues scientifiques. Entre autres, les
caractéristiques méthodologiques et les anaJyses statistiques, s’il y a lieu et si elles
sont essentielles, doivent être minimisées, simplifiées et présentées dans un encadré
intitulé «À propos de l’étude» ou en annexe. Les auteurs peuvent aussi inviter — dans
une note de fin de document — les lecteurs à demander des informations
méthodologiques supplémentaires (p.ex., échelles de mesure, analyses particulières)
auprès d’un auteur précis en indiquant l’adresse courriel de ce dernier.
o Les notes ne doivent pas être nombreuses et seront listées à la fin du texte; il ne faut
pas les indiquer au bas des pages.
o Ge,çtion ne publie que des articles originaux qui n’ont pas été publiés ailleurs et qui ne
sont pas soumis simultanément pour publication dans d’autres médias. Les articles
publiés dans Gestion peuvent s’appuyer sur des écrits précédents des auteurs (par
exemple, des articles scientifiques, des livres). Par contre, Gestion demande à ce que
cet appui soit clairement exprimé dans le texte (par exemple, une note de fin de
document, une référence) et à ce que l’article soumis à Gestion diffère suffisamment
des écrits antérieurs d’une manière quelconque (par exemple, une discussion plus
approfondie sur les incidences pour les gestionnaires, une analyse basée sur des
illustrations).
o Lorsque des extraits particuliers d’ouvrages précédemment publiés sont repris (par
exemple, un texte, un tableau, un schéma), l’auteur doit obtenir les permissions
requises et les fournir à Gestion.
o Les auteurs sont responsables de la précision des citations et des références ainsi que
des autres faits traités dans leur texte, tels que les dates ou la transcription correcte
des noms des personnes ou des organisations ou encore les titres de lois, de
règlements ou de politiques publiques. Ils sont aussi les seuls responsables des idées
qu’ils expriment dans les articles que Gestion publie.
o Gestion ne publie pas d’articles qui tentent de «vendre» un produit, un service ou une
firme (un maximum de deux clients peuvent être cités dans le texte, s’il y a lieu); de
recruter des partisans ou de susciter des actions partisanes envers une cause politique,
économique, religieuse ou sociale; ou de dénigrer, d’attaquer ou de critiquer des
personnes plutôt que de débattre d’opinions ou d’idées sur des sujets.
o En soumettant leur texte, les auteurs acceptent que Gestion puisse modifier de
manière quetconqcie ‘eur article sur le plan de la forme afin de préciser un titre ou un
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sous-titre, de susciter l’intérêt des lecteurs, d’éliminer des redondances, de clarifier un
propos, de retirer la promotion ou ta vente trop évidente d’un service ou d’un produit,
etc.
o Les auteurs cèdent à titre gratuit à la revue Gestion tous leurs droits, titres et intérêts
ainsi que la propriété du texte accepté pour publication. Il est de pratique courante de
permettre aux auteurs de distribuer sans limite leur propre article à des fins non
commerciales.
o La rédactrice en chef prend les décisions finales quant à la publication d’un article et
du numéro de sa parution. Elle peLit refuser un article soumis qui ne satisfait
manifestement pas aux critères d’évaluation précédemment décrits (et donc, aux
lecteurs visés par Gestion) et ce, sans le soumettre au processus d’évaluation par des
experts.
o Toute demande de réimpression d’un article publié dans Gestion est analysée au cas
par cas. Les droits de réimpression sont gérés par Copibec, Société québécoise de
gestion collective des droits de reproduction. Pour obtenir cette permission, veuillez
communiquer avec cet organisme par courriel (infocopibec.qc.ca). Généralement,
Gestion permet, par écrit, qu’une autre revue publie un article dans la mesure où la
référence exacte et complète à l’article d’origine est clairement indiquée et que la
publication ne soit employée qu’à des fins non commerciales. Certains articles
publiés dans Gestion peuvent être reproduits dans la revue française Gérer et
comprendre en vertu d’une entente conclue entre ces deux revues.
AUTORISATION D’INTÉGRATION D’UN ARTICLE ÉCRIT
COLLABORATION À UNE THÈSE
Nous, soussignes, ce-auteurs de l’article mentionné ci-bas, reconnaissons que ledit article sera inclus
comme partie constituante de la thèse de Philippe Dubreuil, inscrit au programme de Doctorat en
psychologie organisationnelle de la Faculté des Lettres et Sciences [lumaines de l’Université de
Sherbrooke. Nous reconnaissons également que la contribution respective de chaque auteur à cet article
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Appendice B
Considérations éthiques
Afin de respecter les standards éthiques attendus de la part des scientifiques et
des professionnels de la psychologie, une attention particulière à été portée au traitement
des aspects éthiques durant cette recherche.
Consentement libre et éclairé
Avant leur participation, tous les participants ont été informés via le formulaire
d’information et de consentement (voir appendice E) quant à la nature et aux conditions
de la recherche. Ce formulaire informait notamment sur le titre du projet de recherche,
son objectif, la nature de la sollicitation, les chercheurs responsables (incluant leurs
coordonnées), le droit de refus et de retrait sans préjudice, l’utilisation prévue des
résultats, les avantages et inconvénients personnels pouvant découler de la participation
et les coordonnées du président du comité d’éthique de la recherche en lettres et sciences
humaines de l’Université de Sherbrooke. Le formulaire d’information et de consentement
était intégré en format électronique dans le questionnaire de mesure. Les participants
devaient obligatoirement lire le formulaire et en approuver les conditions avant de
pouvoir débuter les questions. Par ailleurs, une copie du formulaire d’information et de
consentement était en tout temps à la disposition des participants, celle-ci pouvant être
téléchargée à partir d’un hyperlien fourni à même le courriel d’invitation.
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Confidentialité, anonymat et sécurité des données.
Aucun nom ni aucun renseignement permettant d’identifier les participants n’a
été recueilli dans le questionnaire. Conséquemment, les réponses fournies étaient
parfaitement anonymes et sont garanties de le demeurer. En ce qui a trait aux
publications scientifiques, celles-ci ne présenteront que les résultats généraux des
analyses statistiques et ne renfermeront en aucun cas des informations permettant
didentifier les individus ayant participé à la recherche.
En termes de sécurité des données, la plate-forme web choisie pour la cotiecte de
données fut celle de la compagnie Surveymonkey en raison de sa fiabilité reconnue, de
la garantie de confidentialité offerte ainsi que du haut niveau de sécurité offert quant au
stockage et au traitement des données. Par ailleurs, toutes les données utilisées pour la
présente recherche ont été sauvegardées sur une seule clef USB, protégée par mot de
passe et elle-même conservée en tout temps dans un classeur verrouillé sous clef.
Conformément aux standards reconnus en recherche ainsi qu’à la demande du comité
d’éthique de la recherche lettres et sciences humaines de l’université de Sherbrooke, ces
données seront conservées pour une période de 5 ans suivant le dépôt de la présente
thèse et seront ensuite détruites.
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Mons&.ir.
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Dominique Lorrain
Pmcn;e d comte clethiqu de l rechercue
Lehres et sciences humaines
j. Cortifica àlhklue
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Monsieu r,
Le Comité d éthique de la recheclic Letres et sciencos humames a reçu les modificaiioas
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Courriel d’invitation aux participants
Titre Votre emploi vous permet-il d’exploiter votre plein potentiel?
Bonjour,
Vous êtes invité(e) à participer à une étude dans le cadre d’un projet de recherche en
psychologie organisationnelle. L’objectif de ce projet est d’identifier les facteurs
pouvant expliquer les niveaux élevés de performance généralement observés chez les
travailleurs mettant à profit leurs forces au travail.
Votre participation à ce projet serait grandement appréciée et nécessiterait environ
quinze minutes de votre temps. Les informations transmises sont strictement
confidentielles.
Les questions posées sont de type «choix de réponses» et portent sur votre niveau
d’utilisation des forces au travail, sur trois différents sentiments pouvant être vécus au
travail (passion, vitalité, état d’absorption), ainsi que sur votre manifestation de
comportements généralement associés à la performance au travail.
En cliquant sur le lien au bas de ce couiriel, vous serez automatiquement redirigé(e) vers
le questionnaire en format internet. Les premières pages vous informeront sur le détail
du projet de recherche. auquet vous devrez donner votre accord en cliquant sur le bouton
«oui» avant de débuter. Veuillez noter qu’une copie de ces informations est en tout
temps à votre disposition par téléchargement en lien externe (voir ci-bas).
LIEN DE PARTICiPATION AU PROJET
https ://www.surveymonkey.comls/Y$WC7MB
LIEN DE TÉLÉCHARGEMENT DU FICHIER D’INFORMATIONS
http :IIdb.WsMq6hlkB
En vous remerciant de votre collaboration,
Philippe Dubreuil
Etudiant au doctorat en psychologie organisationnelle
Université de Sherbrooke
(Appendice E
Formulaire d’information et de consentement
UNIVERSITÉ DE
SHERBROOKE
FORMULAiRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT
Vous êtes invité(e) à participer à une étude dans le cadre d’une recherche en psychologie
organisationnelle. Le présent document vous renseigne sur les modalités cette recherche.
S’il y a des mots ou des paragraphes que vous ne comprenez pas, n’hésitez pas à poser
des questions aux personnes responsables du projet.
Titre du projet
Le rôle médiateur de la passion harmonieuse, de la vitalité et de l’état d’absorption dans
la relation entre l’utilisation des forces au travail et la performance.
Personnes responsables du projet
La direction de la recherche est assurée par M. Philippe Dubreuil, doctorant en
psychologie organisationnelle. M. Philipe Dubreuil est supervisé par M. françois
Courcy, Ph.D., professeur agrégé au Département de psychologie de l’Université de
Sherbrooke et M. Jacques Forest, Ph.D., professeur agrégé au Département
d’Organisation et de Ressources Humaines de l’Université du Québec à Montréal.
Pour toute information supplémentaire ou tout problème relié à cette recherche, vous
pouvez rejoindre les responsables aux coordonnées suivantes
Philippe Dubreuil Tél. (41$) 833-321$ p.IlO6
Co urne! philippe.dubreuil@usherbrooke.ca
Jacques forest: Tél. (514) 987-3000 p.3310
Courriel : forest.jacgues(uquam.ca
Prançois Courcy: Té!. ($19) $21-$000 p.62230
Co urriel francois.courcy@usherbrooke.ca
Objectif du projet
L’objectif de ce projet est d’identifier les facteurs pouvant expliquer les niveaux élevés
de performance généralement observés chez les travailleurs mettant à profit leurs forces
au travail.
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Raison et nature de la participation
En tant que travailleur(se), il vous est proposé de participer à cette recherche.
Afin de mener à bien la réalisation de la présente étude, nous vous demandons de bien
vouloir remplir le questionnaire en forme internet qui vous est proposé. Votre
participation nécessitera une période d’environ quinze minutes. Le questionnaire que
vous aurez à remplir porte sur votre niveau d’utilisation de vos forces au travail, sur trois
différents sentiments pouvant être vécus au travail (passion, vitalité, état d’absorption),
ainsi que sur votre manifestation de comportements généralement associés à la
performance au trayait.
Droit de retrait sans préjudice de La participation
Votre participation est grandement appréciée. Toutefois, si, pour quelque raison que ce
soit, vous ne désirez pas participer à cette étude, vous êtes entièrement libre de refuser.
De la même façon, vous êtes libre, à tocit moment, de mettre fin à votre participation
sans avoir à motiver votre décision ni à subir de préjudice de quelque nature que ce soit.
Pour ce faire, vous n’avez qu’à fermer la fenêtre de votre navigateur sans terminer le
sondage. Toutes tes données entrées seront ainsi automatiquement effacées.
Cependant, une fois que vous aurez terminé le sondage et transmis vos réponses en
cliquant sur le bouton «terminé >, il ne sera plus possible de retirer vos données. En
effet, puisqu’aucune information permettant d’identifier les participants n’est recueillie,
il sera impossible d’établir quelles sont vos données parmi celles reçues des autres
participants.
Confidentialité et sécurité des données
Tous les renseignements recueillis au cours de cette recherche demeureront strictement
confidentiels. L’anonymat des réponses est notamment garanti par le fait qu’aucun nom
ni aucun renseignement permettant d’identifier les participants n’est sollicité.
La compagnie SurveyMonkey, responsable de l’acheminement des données via internet,
utilise les plus hauts niveaux de sécurité virtuelle et matérielle et n’a accès à aucun
moment à celles-ci. Le détail des mesures de sécurité peut être consulté à l’adresse
suivante, sous la rubrique confidentialité et sécurité:
http://aide.surveymonkey.com/app/answers/categorylist
Les données utilisées par les chercheurs, en plus d’être anonymes, seront protégées en
tout temps. Les données en format électronique seront protégées par mot de passe et le
support de stockage électronique sera conservé avec les données en format papier dans
un classeur verrouillé sous cieL Toutes les données seront détruites après une période de
cinq ans.




Il est possible que les résultats ainsi que les données de cette recherche soient publiés
dans des revues scientifiques, partagés avec d’autres personnes lors de discussions
scientifiques ou réutilisés dans d’autres projets de recherche menés par Jacques Forest,
Ph.D., professeur agrégé au Département d’Organisation et de Ressources Humaines de
l’Université du Québec à Montréal et superviseur de la recherche actuelle. Toutefois,
aucune information, publication ou communication scientifique ne renfermera quoi que
ce soit qui puisse permettre de vous identifier.
Avantages pouvant découler de la participation
Votre participation à cette recherche ne vous apportera aucun avantage direct.
Cependant, votre participation permettra aux professionnels de la psychologie et aux
gestionnaires de mieux connaître les facteurs pouvant expliquer les niveaux élevés de
performance observés chez les travailleurs mettant à profit leurs forces au travail.
Inconvénients et risques pouvant découler de la participation
Votre participation à cette recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients, si ce
n’est le fait de donner de votre temps.
Référence professionnelle
En remplissant ce questionnaire, il pourrait arriver qu’une personne souhaite obtenir du
soutien pour divers triotifs. Si tel est votre cas, vous pouvez contacter les références
suivantes sans frais
Ordre des psychologues du Québec
Tél.: 1-800-363-2644
Votre CLSC (Centre Local de Services Communautaires) le plus près
Répertoire complet des CLSC dii Québec au:
hftp://www. indexsante.ca/CLSC/
Votre CLE (Centre Local d’Emploi) le plus près
Répertoire complet des CLE du Québec au:
http://www.mess.gouv.gc.caJservices-en-l i gne/centres-I ocaux
emploi/localisateur/
Sites internet reliés à l’emploi
http://www.monemploi.com
http://www.emploiguebec.net
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Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité
d’Éthique de la Recherche en Lettres et Sciences Humaines
Le Comité d’Éthique de la Recherche en Lettres et Sciences Humaines a approuvé ce
projet de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute
révision et toute modification apportée au formulaire d’information et de consentement,
ainsi qu’au protocole de recherche.
Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles
se déroule votre participation à ce projet avec un des responsables du projet ou expliquer
vos préoccupations à Mmc Dominique Lorrain, présidente du Comité d’éthique de la
recherche Lettres et sciences humaines, en communiquant par l’intermédiaire de son
secrétariat au numéro suivant : (819) 821-2000 poste 62644, ou par courriel à:
cer 1sh(USherbrooke.ca.
Consentement libre et éclairé
Il vous sera demandé de confirmer votre consentement libre et éclairé à participer à ce
projet de recherche en répondant « oui » au premier item du questionnaire sur internet.
Cet item sera le suivant
Je déclare avoir tu et compris te formulaire de consentement associé à ce projet de
recherche et j ‘en ai reçu un exemplaire. Je comprends la nature et le motjf de ma
participation au projet. J’ai eu I ‘occasion de poser toutes mes questions concernant ce
projet, auxquelles on ct répondu à ma satisfaction.
Déclaration de responsabilité
Je, Philippe Dubreuil, certifie être disponible aux coordonnées ci-haut pour expliquer au
participant ou à la participante intéressé(e) les termes du présent formulaire et répondre
aux questions qu’il (elle) me pose à cet égard. Je m’engage à garantir le respect des
objectifs de l’étude et à respecter la confidentialité.
Signature:
Fait à Lévis, le 23 novembre 2011
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Questionnaire de mesure
.ois êtes invÏté(eJ â participer à une éttide dans le cadre dune recherche en psychologie organisationnelle
Les pages qui suivent vous renseignent sur les modal tês et condions de cette recherche. Nous vous prions ie les lire
attenflvemert, cor elles constituent un forniu laite dinformation et de consentement que vous oevrez approtver avant de
débuter la recherche. Su y o des mots ou des paragraphes que vous ne comprenez pas. nhèsaez pas à poser des




Le râle médiateur de la passion hamionieuse. de b vitalité et de rétat dabsorption dans la relation entre tutilisafion des
forces au travail et la perfomiance
PERSONNE RESPONSABLE DU PROJET
La direction de b recherche est assurée par M. Philippe Dubteuit. doctorant en psychologie orqanisationnelle. M. Philips
Dubreuil est supervisé par M. Français Cou rcy. PhD., professeur agrégé au Département de psychotoe de l’Univershé
de Sherbrooke et M. moques Foresf, PhD.. professeur agréqjé au Département dOrqanisation et de Ressources
Humaines de l’Université du Quêbec à Montréat
Pour toute information supplémentaire ou tout problème relié è cette recherche. vous pouvez rejoindre tes responsables
aux coordonnées suivantes
Ptulippe Dubreuil Tèl. t 4I8: 833-3.21 p.IIGB
Coumel t philippe.dubreuilusherbrOOke.ca
Jacques Forest t Têt : (514i SET-3000 p3310
Couutel t foresLjacquesuquani os
Français Couroy t Têt : 819) 821-8000 p62230
Coumel t francoiscourcy@usherbroo keca
DECLARATION DE RESPONSABILITÉ
Je, Philippe Dubreuil, certifre être disponible aux ceordannées ci-haut pour expliquer au participant ou à la participante
intèressèf e les termes du présent formulaire et répondre aux questions quti (eile nie pose é cet egard. Je inengage é
garantir le respect des objectifs de tétude et è respecter la confidentialité.
OBJECTIF DU PROJET
Lobjecdf de ce projet est didentifier les facteurs pouvant expLiquer les niveaux élevés de perforniarice genralement
observés chez les trovailleuro niettart é profit leurs forces au travail.
RAISON ET NATURE DE LA PARTICIPATION
En tant que travail[eurse il vous est proposé de participer à cette recherche.
Afin de mener é bien la réalisation de la présente étude, nous vous demandons de bien vouloir remplir le questionnaire en
forme internet qui vous est proposé. “.otre participaon nécesaLtera une période denvirori quinze minutes. Le
questionnaire que vous aurez à remplir porte ssr votre niveau dutilisadon de vos forces au travail, sur trois différents
sentiments pouvant être vécus ai travail passton vitalité ètat d’absorption), ainsi que sur votre manifestation de
coniporteniento généralement associés â la performance au travail.
DROIT DE RETRAiT SANS PRÉJUDiCE DE LA PARTiCIPATION
INFORMATION ET CONSENTEMENT
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Votre participation est grandement appréciée. Toutefois, si. pour quelque raison que ce soit, vous ne désirez pas
participer à cette étude, vous êtes entèrement libre de refttser De la même façon, vous êtes libre, à tout moment, de
mettre lin â voire participation sans avoir â ndver vote décision ni â subir de préudice de quelque nature que ce soit
Pour ce faire, vous n’avez qu’â fem’,er la fenêtre de vote navigateur sans terminer le sondage. Toutes les données
entrees seront ainsi aumniatiquement effacées
Cependant une fois que vous aurez terminé te sondage et transmis vos réponses en cliquant sur le bouton . terminé , il
ne sera plus possible de retirer vos données. En effet puisqu’aucune information permett3nt d’identilter les participants
n’est recueiflie. il sera impossibte d’établir quelles sont vos données parmi celles reçues des autres participants.
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CONFIDENTIALITÉ n- SÉCuRITÉ DES DONNÉES
Tous les renseignements recueillis au cours de cette recherche demeureront strictement confidentiels. Lanonniat des
réponses est notamment garant par le fait quaucun nom ni aucmi renseignement permettant didentifier les participants
n’èst soikctté.
La compagrue Sur.eyMonkey, responsable de I acneminement des données via internet, ubkse les plus hauts nrteaux de
sécurité virtuelle et matérielle et na accès à aucun moment à celles-ci. Le détail des mesures de séeuhté peut ée
consultè 3 ladresse suivante, sous la rubrique confidenéalité et séeunté:
ht1p:llaide.sur,eyn,onkeycomiappanswers.icategoryiist
Les données utilisées par les chercheurs, en plus dêtre anonymes, seront protégées en tout temps. Les données en
tom-mat électronique seront protégées par mot de passe et le support ce stockage électronique sera conservé avec les
données en format papier dans un classeur verrouillè sous clef. Toutes es données seront détruites après une période dr
cinq ans.
RÉSULTATS DE RECHERCHE
Il est possible que es résultats ainsi que les données de cette recherche soient publies dans des revues scientifiques,
partagés avec d’autres personnes lors de discussions scientifiques ou réutilisés dans d’autres projets de recherche
menés par Jacques Fcrest, Ph.D. piotesseur agreçe au Département dO rganisaiton et de Ressources Humaines e
Université du Québec it Montréal et superuiseurde la recherche actuelle. Toutefois. aucune information, publication ou
communication scientifique ne renfermera quoi que ce sot qui puisse permettre se vous identifier.
AVANVGES POUVANT DECOULER DE LA PARTICIPATION
Votre participation à cetie recherche ne vous apportera aucun avantage direct. Cependant. votre participation permettra
aux professionnels de la psychologie et au 3estionnaires de mieux con nartre les facteurs pouvant expliquer les niveaux
êlevès .ae performance el,servés chez les travailleurs mettant profit leurs fortes au travail.
iNCOIt’JÉNIENTS n- RISQUES POUVANT DÉCOULER DE LA PARTICiPATION
Votre participation é cette recherche ne s curait pas comporter d’inconvénients. si ce n’est le fet de donner de ve
temps.
RÉFÉRENCE PROFESSiONNELLE
En resuplissarim ce questionnaire, il pourrait arriver qu’une personne souhaite obtenir du soutien pour divers motifs Si tel
est votre cas, vous pouvez contacter les références suivantes sans frais
Ordre des psychologues du Québec
ra :1 -ÛD-363-2644
Votre CLSC ICentre Locai de Services Coniniunautairest le plus prés
Répertoire comptet des CLSC du Québec au:
htlp:/Mww. indeusarite.ca/C LE C
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Voire CLE (Centre Local dErnploi) le plus prés
Répertoire complet des CLE ifit Quèbec au:
ht:ftn’niess.gouv.qc.ca(services-en4ign&cenUes-locaux-ernploillocahsateurI
Sites internet reliés A lemoi





SUR’VEiLLNCE DES ASPECTS ÉTHIQUES ET IDENTIFICATION DU PRÉSIDENT DU COMITÉ D’ÈTHIQUE DE i
RECHERCHE EN LETtRES ET SCIENCES HUMAiNES
Le Comité dEthique de la Recherche en Lehres et Sciences Humaines a approuvé ce projet de recherche et en assure
le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision et toute niodificanon apportée au formulaire dintormation et de
consentement ainsi quau protocole de recherche.
Vous pouvez parier de tout problème tthique concernant les conditions dans esqueiles se déroule votre paitdpation à
ce projet avec un des responsables du projet ou expiquer vos préocc potions é Mme Dominique Lorrain, présidente du
Comité déthique de la recherche Letires et sciences humaines, en communiquant par l’intermédiaire de son secrétariat
au numéro suivant :(B19) 821-8DDO poste 62644, ou par courriet à: cer_lsh@USherbrooke.ca
f. Je déclare avoir lu et compris le present tormulaire de consentement associé à ce projet
de recherche et j!Gfl ai reçu un exemplaire. Je comprends la nature etle motïf de ma
participation au projet. Sai eu toccasion de poser toutes mes questions concernant ce
projet, auxquelles on a répondu a ma satisfaction.
INFORMATION ET CONSENTEMENT
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Les questions su3ntes ont trot à des éièrnents dorere sociodénioraphque.





2. Quel est votre sexe7
3. Quel est votre niveau de sca1arite
eon are
JnIetaara lar Dye
J n era sire 2 Cya
In ers SIre .3.s Cye
4. Quel est votre niveau danciennetè avec votre employeur actuel en années)?
Si moins dun an, veuîUez utiliser les dcimales fex: G mois = 0,5)
DONNÉES SOCIODÉMOGRAPHIQUES
Page?
CHOSES QUE VOUS FAITES BIEN OU QUE VOUS FAITES LE MIEUX.
Lisez attentivement chaque question et répondez à raide de réchelle d’évaluation ci-
dessous; cochez le numéro de l’énoncé qui décrit le mieux votre réponse.
Pas du tout en accord
2 = Très peu en accord
3 = Un peu en accord
4 Moyennement en accord
3: Assez en accord
€
= Fortement en accord
7 = Très fortement en accord
Ai uaea,j’vuiise r es zcse a loue 5$ :our&
Ai tisa uti se es ‘orces pouroo:enir ce que e
sauta le
usr trasai ‘ne icone beaucoup S’opponcnites Cuuiser
‘tes tartes.
Mon travaiL me donne des opponunites d’utiliser nies tosses
de pisiej.rs ‘aqors d’terentes
Au cavait, i’utitsalion ie mes orces me vient
natureL lestent
Au l’aval:, je :rou’vetac s tl’utilser ‘tes t-ces dans es.
cttraes que e tais
arsseje ravasle,je suis capatie a’ustser mes t-ces
dans pitsaiets slttatuns stiferentes.
Au travail, a flajorre ne min temps est itIli5 S ta e les








Au travail, je qeus sequ ieremertr taire te que e tais le
mieux
_crsqueeilmawa eje me sers toujours de mee’artes
crsque s traeal. e, j’essaie tretaurs eut se’ oles tartes.







Lisez attentivement chaque question et répondez à l’aide de [échelle d’évaluation ci-
dessous; cochez le numéro de l’énoncé qui décrit le mieux votre réponse.
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I = Pas du tout en accord
2 = Très peu en accord
3 = Un peu en accord
4 = Moyennement en accord
S = Assez en accord
G = Fortement en accord
7 = Très fortement on accord
.iai aesu flamionise sien a’.ec es aulnes accl’eles aais
ma .le.
ces choies flou ailes cje je decoovre oans le canre de mai
nias te oern encan oe aoc’ecier caeaiail&
Man traia:i cedere 5$ quahiles que yaime ce ma persanre




o S S fortement
en accora
iosn c-aoail ne permet de ïla:e des experlen ces warees.
1cn iravac stiitegre s.en oansma ne
Mai rraeas est en narTonte aeec es autres crases qel Drt
aaleoe «ci.



















































































































































































































































Rappelez-vous de vos états d’esprit durant une journée habituelle et répondez chaque
question â l’aide de l’échelle d’evaluation ci-dessous; cochez le numéro de l’énoncé qui
dêcrît le mieux votre expériences
I = Pas du tout on accord
2 = Ires peu en accord
3 = Un peu en accord
4 = Moyennement en accord
5 Assez en accord
G = fortement en accord
7 Très fortement en accord
Dn atteition Cet Cet trernert tflee eur 0e eee je taI6
e rite tons ereolent ca,oer:teie sor ce que .31 0
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t. En répondnnt aux questions ci-dessous, réfléchissez â UNE JOURNEE TYPIQUE DE
TRAVAIL. Ces questions visent a faire ressortir les pensées et les sentiments que vous







JI net: aclIe Je mon alemlon sur le moment
prtent
bien elextce les principales tixhea de ii en traa,
E rire sis aen aaaareiei aux criarigements xi sem
tïeriuu dais les pritoipaies racles.
n; nia cri place de rnefliearea laçons de (aire riras
flsaii.
../a: cacirdoliC mc havas nec ceiui xc mes unuegues
-e rire S*i a anaxre(e errcace’re,: an ciiar;eireva qui
air aleste mon equipe ex allaee de nouveaux
t cirres;.
ni esggere ces ragote os rendre -roi coupe plus
elixace.
Jas prasenre are image positise ce mon arganisalion
aux agiles oestonnes ex c.ente, pamenairesi.
e rire sis cci axaareie aux c’taigementx
organisationnels ie cangewenls cana la dsstoi:.
.ial propose ces ameucratans a retlloaxire per Craie de
mer organisa’Jon ;nar exemple er suq.pevant des
chaigemerita aux proxedures aam;nasatiees;.
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1. Veuillez indiquer sur l’échelle suivante la fréquence à laquelle vous avez effectué les
comportements suivants au travail AU COURS DES DERNIERS 6 MOlS (1 = Trés peu à 5 =
B eaucoup.
— Tres peu 4 5 — Beaaxosp
r
Appendice G
Modèle de mesure évalué par analyse factorielle confirmatoire
nFigure 1. Modèle de mesure évalué par analyse factorielle confirmatoire
Appendice II
Résultats standardisés des saturations factorielles et résidus du modèle de mesure
Tableau I
Résultats standardisés des saturations factorielles et résidus du modèle de mesure
Indicateurs
Utilisation des forces
Forces I 0,849 0,000 0,278
Forces2 0,790 0,000 0,375
Forces3 0,7 19 0,000 0,482
Forces4 0,711 0,000 0,494
Forces5 0.800 0.000 0,359
Forces6 0,688 0.000 0.526
Forces7 0,939 0,000 0,119
Forces8 0,917 0,000 0,160
Forces9 0.827 0.000 0,315
Forces 10 0,842 0,000 0,290
Forces! I 0,863 0,000 0,255
Forccsl2 0,838 0.000 0,298
torcesl3 0.752 0.000 0,434
Forcesl4 0.863 0.000 0,255
Passion Harmonieuse
Passion! 0.826 0,000 0,317
Passion2 0.865 0.000 0,252
Passion3 0,931 0,000 0,134
Passion4 0,850 0,000 0,277
PassionS 0,907 0,000 0,177
Passion6 0.900 0,000 0,190
Vitalité
Vitalité! 0,876 0,000 0,233
Vitalité2 0,398 0,000 0,842
Vitalité3 0.721 0,000 0,480
Vitalité4 0.855 0.000 0,269
VitalitéS 0.908 0,000 0,175
Vitalité6 0.745 0,000 0,445
Vitalité? 0.936 0.000 0.124
Concentration
Concentration! 0,872 0,000 0,239
Concentration2 0.876 0,000 0,233
Concentration3 0.914 0.000 0,165
Performance au travail
Perfbrmance I 0,672 0,000 0,548
Performance2 0,795 0,000 0,367
Perforrnance3 0,687 0,000 0.528
Perlbrrnance4 0.614 0.000 0,623
Perlbrrnance5 0,56! 0,000 0,686
Performance6 0,580 0,000 0,663
Perforrnance7 0.814 0,000 0.338
Perlbrmance8 0.619 0.000 0,616
Pertbrmance9 0,540 0,000 0,708
Charges çluadmgs) /3 Unicité (uniqneness)
Appendice I
Variances et covariances des variables latentes du modèle de mesure
Tableau 2





Utilisation des forces 0,722 0,025 0,000 1,000
Passion harmonieuse 0,683 0,026 0,000 1,000
Vitalité 0,767 0,023 0,000 1,000
Concentration 0,76 1 0,034 0,000 1,000
Performance au travail 0,452 0,073 0,000 1,000
Covariances
Forces-Passion 0,527 0,023 0,000 0,75 1
forces-Vitalité 0,592 0,022 0,000 0,796
Forces-Concentration 0,516 0,027 0,000 0,696
Forces-Performance 0,279 0,033 0,000 0,489
Passion-Vitalité 0,5 83 0,023 0,000 0,806
Passion-Concentration 0,457 0,028 0,000 0,634
Passion-Performance 0,247 0,031 0,000 0,445
Vitalité-Concentration 0,569 0,025 0,000 0,745
Vitalité-Performance 0,3 1 1 0,035 0,000 0,52 8
Concentration-Performance 0,307 0,037 0,000 0,524
n
Appendice J
Modèle structural respécifié à l’étape 3
r
0.190 (0.013) OE243
0.252 (0.016) 0.377 O344 (0036)
0274 tO.050) 0.603
0,149 (0,066)0,188
figure 2. Modèle structural respécifié à l’étape 3. Note. Les paramètres estimés sont rapportés sous la
forme « non-standardisé (erreur-type) standardisé ». Pour des raisons de clarté et de parcimonie, seules les
variables latentes sont présentées dans cette figure. VR : Variance résiduelle; ** p <0,01; * p < 0,05.
nAppendice K




figure 3. Modèle structural respécifié à l’étape 4. Note. Les paramètres estimés sont rapportés sous ta
forme « non-standardisé (erreur-type) standardisé ». Pour des raisons de ctarté et de parcimonie, seules les
variables latentes sont présentées dans cette figure. UR : Variance résiduelle; p < 0,01; n.s. = non-
significatif.
